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Ini adalah satu kajian Ices tentang konflilc k.ebudayaan di 
dalaan sebuah kilang yan9 bernama Matsushita Electronic Component , 
Sungai Way , Selangor iaitu salah sebuah kilang Jepun di kawasan Per-
dagangan Bebas yang terbesar di Malay ia . 
Kajian ini dibahagikan k p d 5 bab. Bab I memperkatakan 
tentang tujuan; bidang; metode dan sna l h kajian. 
Di dalu Bab II , pengltaji mbincangkan tentang lconse1>-konsep 
yang digunakan , yang berkaitan deng n l tihan ilmiah i.ni . Antara konsep-
konsep y o diperk t 1 lah kon p k buday an; perubahan k bud y an; 
lconflik k buday an; I\ pen9uru an J pun a rt 1 t m pengurusan 
bar t, yang membincangkan berbag i pek seperti pengaabilan peker j , 
kenaik n pangk t , kelompok kerj ; membu t keputu an . 
Di dalam Bab III pula , perlcara-perkara yang dibincangkan ter-
masulc latarbelakang kilang; struktur dan organisasi kilang; polisi kilang; 
keadaan kerja pekerja serta pengallbilan pek.erja. Dalam bab ini, boleh 
dilcatakan ia llell\bincanglcan perkara-perkara yang berkaitan dengan peraturan-
peraturan yang ada di dalam kilang HECOM dan peraturan-peraturan ini ada-
lah sesuatu yang berdasarkan . kepada sistem penqurusan Jepun. 
Bab IV 1neilbincangkan perhubungan yang berlaku di kilang t£.COH. 
P rhubungan i t u berlaku ak.ibat darip da interaksi yang berlalcu di antara 









- i i -
Aspek-aspek yang penting diperkatakan ialah organisasi lcerja; komunikasi 
kerja; kenaikan pangkat dan proRlOsi; sikap pekerja terhadap pekerjaan 
dan majik:an Jepun; sikap pengurus Jepun terhadap pekerja tempatan; sikap 
pengurus tempatan terhadap peker ja tempatan dan pandangan pengurus tem-
patan terhadap sistem pengurusan Jepun. 
Bab yang akhir iai tu Bab v roerUJ11Uskan pene111uan hasil-hasil 
yang diperolehi dari le j ian dan jug a ioenyimpulkan perk:ara-perkara yang 
telah diperbincangkan di d lam bab-bab sebelwanya. Di dalam bab ini 
juga pengkaji meng mule le n k.onflik k bud yaan y ng berlaku di kilang 
HECOM serta pengk ji jug a memberi saranan dan pandangan untuk di tujulcan 
k p da pihak-pihak ter ntu, upoya tindakan yang sew jarnya d p t di-
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Kajian ini ad lah berdasarkan kepada satu kajian kes di sebuah 
kil ang elektronik di Sungai way , Selangor iaitu kilang Matsushita Elec-
tronic Components (MECOM). Di dalarn bab ini per1Cara-perkara yang diper-
bincangkan i lah mengenai tujuan kajian , bid ng kajian, cara pemilihan 
sample , meted kajian dan masalah kaji n . 
1. 1. 0 Pengen lan 
Ab d k - 0 d l 
formasi duni yang j l s d 
perindustrian . Ad n gar 
rup an tu ab d yang mengalami trans-
be ar di man duni mem uki tu z an 
yang meng lami pros s perindu trian lebih 
w l dan da n gar y g ng laminy lebih lamb t at u baru s ja memula-
kan proses itu. Akan tet pi , tidak kira cep t atau lambat , manusia di 
dunia ini adal h ke arah perindustrian. Perindustrian merujuk kepada 
transisi dari masyarakat pertanian a tau masyarakat ' co111nercial ' ke arah 
masyarakat industri . 
Malaysia , seperti negara lain di dunia ini jug a mengalami 
proses pembangunan dan perindustrian. oalam hal ini beberapa rancangan 
dan dasar telah diadakan untuk mencapai rnatlamat tersebut dan Dasar 
Pandang k Ti.Jnur adalah salah satu daripada dasar kerajaan dan ia di-
pelopori ole h P rdan Menteri oatuk Seri or. Mahathir Mohamed . oasar 










yang sedia ada serta mengikis segala nilai-nilai yang tidak bermanafaat. 
Dalam dasar ini negara Korea Selatan dan Jepun khasnya telah menjadi 
model perkembangan bagi perindustrian di negara ini. Rakyat disuruh 
meniru negara Jepun da.lam hal-hal pe.rindustrian dan perusahaan kerana 
Jepun merupakan sebuah negara yang begitu pesat dan maju sekali di dalam 
bidang tersebut di dunia dewasa ini. 
Dalam m yarakat yang mengalami proses perubahan sosial dan 
ekonom.1. yang begitu pe at ini, m ka penentangan kepada nilai-nilai lama 
ad l h tidak d pat di l kk n ntang n nil i berlaku akibat belum 
wujudny peny u ian terhad p nilai-nil i baru. Dengan latihan ilmiah 
ini s dikit s bany k. rd t garnb r n t n ng pen ntang n nilai secara 
khususny di kil ng ini. 
1.1.1 Tujuan K jian 
seb g iman yang t lah diny takan t di, k jian ini dalah meru-
pakan satu k jian k s terhadap 50 orang pekerja di MECOM, sebuah kawasan 
Perdagangan Bebas Sungai way, selangor . HECOM merupakan anak syarikat 
Matsushita iaitu sebuah perusahaan elektronik Jepun yang terbesar di 
Malaysia. secara kasarnya, kajian ini ingin meninjau beberapa aspek: 
Ca) Helihat adakah sistem pengurusan kerja Jepun dikatakan 
sesuai untuk masyarakat Malaysia yang berbilang kaum, 
serta adakah sistem pengurusan kerja itu dianggap sebagai 
tu model yang baik untuk pembangunan negar tau satu 
c YW'l9 b ik. b gi ITW!m julcan n s b gai bu a 










(b) Apalcah pandangan majikan Jepun di Malaysia terhadap 
semangat kerja pekerja tempatan samada melihat rnasyarakat 
Malaysia sebagai rnasyarakat yang progresif, rajin, tekun 
usaha, malas atau cuai secara keseluruhannya dan secara 
berasingan (bagi tiap-tiap kaum di Malaysia dilihat 
secara ber singan). 
(c) Melih t b g irnana pandangan pekerja Mal ysia rnernandangkan 
si.stem pexerj an J pun, sam d aiemberi sambutan balk tau 
tid 
(d) Ad h o g J pun ng malkan 10~ sistem pengurusan 
J kilnng ini d lam berb g i segi, etik 
ker j , promo i dan seb g iny • 
Did pati m y ak t M l ysi pada k luruh nny mempunyai 
mentaliti yang ber liran b r t, mak ment liti itu bertentangan dengan 
ment liti or ng J pun di ternpat mer k bekerja, maka dalam kajian ini 
dalah tu ju n pengkaji melih t apakah penentangan tersebut. 
1.2.0 Bidang Kajian 
Sehubungan dengan tujuan kajian tersebut, maka dalam bi.dang 
kajian pengkaji ada pun mempunyai kaitan dengan tujuan kajian. Pelcerja-
pelcerja yang tidak mahir iaitu operator pengeluaran atau 'Production 
Staff• rta lcetua bahagian iaitu •line leader• dan juga pengurus 
b hagian (lllan4ge nt taff) dalah tumpuan k: jian. Jadi idang k:ajian 










termasuk pefXjurus .Jepun. Dari segi ini, kita boleh melihat suatu 
pandangan yang berbeza terhadap sistem pengurusan kerJa Jepun. 
Bidang kajian boleh dibahagikan kepada beberapa aspek: 
(a) Melihat konflik kebudayaan Jepun dengan kebudayaan 
Malaysia. Dalam keadaan ini, kita melihat apakah sistem 
kebudayaan yang ada pada Jepun dalam bidang pengurusan 
kerja di kilang MECOM. 
(b) Sik p penguru an or ng Jepun d lam lcilang itu terh dap 
pek rj -pelcerja M l ysi dan sikap pekerja Malaysia ter-
h d p nguru J pun. D 1 m h l ini kit akan rrelihat 






rin ip-p in ip rj lcil ng; 
P raturan k rja; 
Sis m penguru an y g dibu t ol h orang Jepun 
Si tem k naikan pangk t; 
Pandangan pekerja terhadap tempat kerja dan sistem 
bayaran/gaji serta pengurusan Jepun. 
(vi) Hubungan pekerja dengan pengurus khasnya pengurus 
Jepun; 
(vii) Kemudahan kilang seperti •fringe benefit•, layanan, 
peluang pekerja memberi pendapat terhadap sistem 
pengurusan, tentang masalah-masalah yang dihadapi 
ol h pekerja, tentang mas depan pekerj di.band.inglcan 










1.3.0 Pemilihan Sample 
Adalah tidak mungkin untuk menemui semua pekerja dalam masa 
yang terhad iaitu hanya 2 minggu yang dibenar nembuat kajian di kilang 
ini. Jadi hanya sample dari rnereka saja yang dipilih untuk dikaji ia-
itu seramai 50 orang responden, 35 terdiri dari pekerja operator penge-
luaran serta 'line le der•ny dan 15 terdiri dari pengurus atau Eksekutif. 
Sample ini dipilih adalah berdasarkan kepada pekerjaan dan bahagian 
(department). Dari s gi bahagian •production staff•, iany terbahagi 
kep d 3 b hagian yang terbesar iaitu b hagian Tuner; Variable Resistor; 
dan Electrolytic c p citor. 
pergi 
P milihan 
ti p bah gi 
am l h 
dan men mudug p k rj 
arbitari di mana pengk ji 
y g tidak begitu ibuk 
dengan tug sny • rd p t jug r .. pen n yang di temudug sema a mer ka 
reh t di k tin. Ol h k rana k jian ini d lah berd arkan k p da kajian 
sample, maka pa- p k impulan t u rwnu an tidak semestlnya newakili 
kead an pek rj n l in. 
1.4.0 Metode Kajian 
Di dalam kaJian, 4 metode yang utama telah digunakan iaitu: 
(1) Seal selidik; 
(2) Temuduga (Interview); 
(3) Pemerhatian (Observation); 









1. 4 . 1 Soal-Selidik 
Dalam kajian pengkaji , suatu set soalan soal-selidik telah 
digunakan . Tiap-tiap satu set soalan soal-selidik adalah untuk dijawab 
oleh seorang responden , soalan-soalan terbahagi kepada 2 bentuk iaitu 
yang pertama adal h soalan-soalan yang berbentuk •open-ended• dan soalan 
yang k dua dalah berbentuk •close-ended '. Bentuk soalan jenis pertama 
juga dikenali sebagai \mstructured questionnaire •. Sementara soalan yang 
berbentuk •clo e- nded • pula ad ah dimak::;udkan seb gai: 
"On in which th topic giv n is structured 
but he 1 giv n th t k 0 ans ring in 
his own words , structuring ver length" . < l) 
s l h u k:cb ik n o rbentuk •clo e-ended• digunakan 
i lah kerana iany mudah untuk dian lit> d t -d tanya dan jug untuk 
n mudahkan respon<len mberi j '¥! pan yang tep t dan menjimat mas 
Cmenj wab soalan yang dis diakan ). o lam soalan yang berbentuk •open-
ended• pul , r ponden d lah b bas mengemuk kan pendap t mereka ber-
dasarkan kep da pengalaman merek semasa bekerja di kilang MECOM. 
Satu set soalan soal-selidik itu mengandungi beberapa bahagian 
yang mesti dijawab semuanya , seperti jangka masa perkhidmatan di kilang, 
jenis pekerjaan , gaji , hubungan dengan majikan , pendapat mereka terhadap 
pekerjaan dan sebagainya. Sebe l um kajian d ijalankan pengkaji mendapat 
bantuan dan nasihat dari penyelia ( supervisor ) di dalam membuat pre-survey 










untuk difahami oleh responaen. Semasa kajian, soalan soal-selidik ter-
sebut digunakan untuk mendapatkan data-data dari responden. 
Untuk mendapat data-data dari responden •operator pengeluaran• 
dan 'line leader ', dengan kebenaran pihak pengurus 'department•, pengkaji 
pergi ke tempat responden bekerja , di sini pengkaji hanya boleh menyoal 
Ji 
responden yang~pilih oleh ketua bah gian masing-masing, responden yang 
dipilih itu untuk soal-selidik pengkaji adalah kerana mereka yang kurang 
sibuk. Di s mping itu jug ketu bahagicm atau •line leader• juga men-
jadi tumpuan k ji n pengk ji, ini k ran rrerek dalah lebih bekerjasarna 
serta d pat m m.beri nd p t d n peng tahuan yang lebih. Terdapat juga 
r sponden y ng di in rv i w s mer k ber h t s rti di kantin at u 
selep s k rj • 
Untuk mengutip d t dari r ponden pengurus pula, pengkaji 
harus m mbuat ' ppointment • deng n m rek y ng merupakan orang yang sen-
tias a sibuk deng n tug s pengurus n mer k • B gi responden orang Jepun, 
penglcaJi sel lu rnengutip d t dari merelca selepas waktu kerja, ini kerana 
pada mas a 1 tu mereka lebih sudi di• interview• a tau membolehkan pengkaji 
mengutip data seberapa banyak yang boleh. 
Soal-selidik itu biasanya mengambil masa lebih kurang 45 minit 
untuk mengutip data bagi tiap-tiap seorang responden. Pengendalian soal-
selidik ini dijalankan oleh pengkaji sendiri untuk mengelakkan kesulitan 
tentang kefahaman re ponden terhadap soalan yang dikemulcakan. 
lWD menj lani •interview' penglcaji mempcrk n lkan diriny 









syak wasangka responden kepada pengkaji dan perjalanan interview lebih 
berkesan lagi. Pengkaji nembuat pengakuan bahawa kajian ini semata-mata 
untuk belajar dan bukan pengintip kerajaan atau rnenjaoi pengintip bagi 
pihak maji kan. 
1.4.2 Temuduga (Interview) 
Metode temuduga digunakan untuk melengkap dan membenarkan 
maklumat-maklumat yang di perlukan, yang tid k dipenuhi oleh soal-selidik. 
Cara yang digun lean d lah d lam bentule ternuduga informal iaitu dengan 
membi rkan m r k berc le p s car beb s. Ini juga bertujuan unwk meng-
ukuhkan rumus n ten tang m lwnat y ng dibu t nan ti. Dengan ini sec r 
tid le langsung jug r ponden mungkin m mberikan maklum t dan pendapat 
sendiri yang mungkin tid k dik. luark t u dil ukan me l lui j w pan 
kep da so lan •qu stionn ire•. p rbu 1 n in orm ini d pat m wujud 
hubungan mesra antar du pihak (pengk ji dan re ponden), in1 akan boleh 
membawa kepad dat -data yang l bih t p t dan jitu. Temubual ini biasa-
ny dijalankan selep s menjalankan soal-selidik, di tempat-tempat pekerja 
berehat seperti di kantin iaitu di waktu tengah hari atau selepas waktu 
kerja. 
1.4. 3 Pemerhatian (Observation) 
Metode ini dianggap penting di dalam membuat sesuatu kajian 









"Observation is not only one of the most 
pervasive activities of daily life, it (~) 
is a primary tool of scientific inquiry" . 
Metode ini adalah penting untuk melengkapi kedua dua metode 
soal-selidik dan ' i nformal interview', di samping dapat membuktikan dan 
menguatkan lagi kebenaran jawapan dari responden. 
Oalam kaedah ini pengka;i membuat suatu pemerhatian secara 
sendiri tanpa menyoal atau berbual dengan responden. Dengan ini pengkaji 
dapat ~engetahui ntang perseki taran peker jaan y g lebih tepat; gerak-
laku pek rj rt ktivi ti rrerek ; hubung pelc. r j dengan Jikan dan 
dengan cara ini jug penil i yang l bih j e l terh d p d t -data yang 
diberi ol h r ond n l •bih mud l did p ti. 
s s membu t k ji ngk ji di uruh ol h 'P r sonnel 
Manager• kil ng t rs but up ya datang set.J..ap hari mengikut waktu pekerja 
bekerj dan pulang jug mengikut wektu pekerj kilang tersebut, dengan 
memakai •n t g• rt uniform kilang seolah-olah pengkaji juga salah 
seorang peKerja di kilang itu. Kira-kira selama 2 minggu berada di kilang 
itu, pengka;i ditempatkan oleh pihak •personnel• di dua •department• saja 
iaitu di Electrolytic capacitor dan Variable Resistor, akan tetapi, dalam 
masa yang sama pengkaji cuba membuat pemerhatian di bahagian lain seperti 
di Tuner dan 'personnel department• supaya mendapat gambaran yang lebih 
luas. 
( 2 ) 
Macer & K l ton, Survey Methods on Social Inv 
London 1971, m •• 245. 










1.4.4 Pengkajian Perpustakaan 
Kaedah ini terturnpu kepada bahan bahan rujukan yang ditulis 
oleh sarjana-sarjana terdahulu. Dari pengkajian perpustakaan ini kita 
akan dapat mengetahui tentang tiori-tiori, konsep-konsep yang digunakan 
serta masalah yang dihadapi oleh pengkaji mengenai tajuk kajian ini. 
1. 5 . 0 Masalah Kajian 
Dengan menggun k n hipot sis dan menghad bidang kajian ini 
kep da buruh-buruh dan pek rja di kilang ini saja, tidaklah juga dap t 
dielakkan dari da pengk Ji meng lami kesulitan dan masalah yang tirnbul. 
Pertamany m r jump d ngan r s onden. Adal h sukar untuk 
rreno pat k rja m s penuhnya d i pond n jik intervi w dij lankan 
semasa r h t. Ini di b bk n m r h tny ingk t (h y 40 minit j 
dan peker j l bih menurnpukan perh tian ti rh d p makanan dan minuman dan 
rnenjawab secar ambil l w s j • Untuk mengatasi masalah ini pengkaJi 
lebih suka men muduga r spond n w ktu merek bekerja. Akan tetapi 
pengk Ji jug menghadapi masalah menemuduga responden sewaktu mereka 
bekerja, ini kerana di beberapa •department • tertentu , seperti di bahagian 
Variable Resistor , pengkaji disuruh oleh pengurus bahagian ini bahawa 
temuduga hanya boleh dijalankan bila pekerja benar-benar tidak sibuk. 
Oleh yang demikian bilangan responden yang dapat ditemuduga oleh pengkaji 
sewaktu kerja adalah terhad di bahag~si ini , jadi • appointment• harus di-
buat dengan responden dan temuduga dijalankan selepas waktu kerja. 
M lah k du , terd pat juga r sponden yang tidak mahu bek rj -









soalan , terutamanya responden yang berkelulusan SRP , keadaan ini wujud 
kerana malu dan merasa rendah diri dengan kelayakan akademik yang rendah. 
Terdapat JUga kadang-kalanya apabila diajukan beberapa soalan kepada 
responden untuk mendapatkan maklumat yang diperlukan , nereka hanya memberi 
jawapan yang samar-samar atau memberi jawapan •no comment•. Oalarn keadaan 
ini pengkaji menghad pi masalah kekurangan data dalam beberapa aspek ter-
tentu. 
M s lah lcetig ialah mas lah bah sa , terutama sekali pengurus 
Jepun , merek kebany kanny tid k begitu fasih atau faham Bahasa Inggeris 
at u Bah s M Ad jug pt!nguru y g aham soalan yang dikemuka-
k n oleh pengk ji , 
mereka. 
t pi r k. rn r uk r untuk ngutarakan pendap t 
M s lah k mp i lah ol h 0 b b r sponden y g sudah tahu 
motif pengk jian pengk ji , maka r spond n k dangkal tidak mengemukakan 
perasaan mereka yang s ben ny at u pend p t merek dalah bersifat 
•bias•. 
Hasalah yang terakhir ialah masa yang terhad bagi kajian peng-
kaji , pengkaji hanya d iberi masa sel ama 2 minggu saja untuk menjalankan 
kajian dan dal.am jangkamasa i n i , pengkaji j uga di bawah kawalan iaitu 
pengkaji tidak dibenar pergi ke •department • lain tanpa kebenaran pihak 













Perbincangan bab ini boleh dibahagikan kepada tiga bahagian 
( 1) Konsep kebudayaan; perubahan kebudayaan yang membawa 
kepada konflik ~ bud y an ; konsep konflik kebudayaan. 
( 2) Sistem P ngurusan ~epun - sistem bekerja seumur hidup; 
pen kanan k.epad kJ lompok. sek.er j ; komunikasi terbuka 
tar org nis s membu t k putusan ecar persetujuan 
r al dan penglib tan pekerj • 
(3) Sist m nguru an b r t - •r crui nt• t u peng il 
pek rj k n ikan pangk t dan promosi; kelompok kerJa; 
etika kl rJ membu t k.eputusan (decision-making) . 
Konsep Kebud yaan 
Menurut E.a. Taylors, 
"Kebudayaan merupakan satu keseluruhan yang 
kompleks yang mengandungi ilmu pengetahuan, 
kepercayaan, kesenian, kesusilaan, undang-
undang, adat resam dan lain-lain kebolehan 
serta kebiasaan yang diperolehi oleh manusia 
sebagai anggota masyarakat". ( 1) 
l Review ot Concepts and Defin tion~. P pcrs o 
vard Mus um of AJOOrican Arch logy and Ethnoloqy H 
Vol.47, No.1, 1952 y ng did ti d l buku 











Manakala menurut A.L. Krober dan Clyde Kluckhohn tentang 
kebudayaan, 
" Transmitted and created content and 
patterns or values, ideas and other symbolic 
meaningful system as factors in the shaping 
of human behaviour and the artifacts produced 
thought behaviouru.(2) 
Secara ringkasnya kebudayaan dirujukan sebagai suatu keseluru-
han pola-pola kepercayaan, kelakuan institusi, teknik dan objek yang di-
perolehi ol h hli masyar k t darip d nenek moyang rnereka atau ia di-
ciptak n t u men rim d i surnb r- umber l in. K bud yaan itu boleh di-
bahagikan kep d k bud y n kebend an dan kebudayaan bukan kebendaan dan 
1 d lah su tu y g bol h dis lurk n, dipel j ari dan diterima oleh 
mana-man masyar le. t. 
Berk n an d ngan kons p kebi s an oleh E.B. Taylors, ia merupa-
kan suatu perilakuan perib di. 
punyai 3 erti: 
nurut Ferdinana Tennies k.ebi saan mem-
(1) Merujuk pada suatu kenyataan yang bersifat objektif 
misalnya kebiasaan untuk bangun pagi-pagi. 
(2) Kebiasaan dijadikan norma bagi seseoran:;J, manakala norma 
dicipta untuk dirinya sendiri. 
( 3) Kebiasaan sebagai perwujudan kemahuan atau keinginan 
untuk berbuat sesuatu. (J) 
( 2 )Ibid, m •• 49. 
-( 3) •• 
j rjono le rbi Univ 










Jadi kebiasaan yang dijadikan kebiasaan yang teratur oleh 
seseorang kemudian dijadikan sebagai dasar bagi hubungan antara orang-
orang tertentu. Sekiranya masyarakat yang mempunyai kebiasaan yang 
sama dalam perhubungan antara satu sarna lain , maka di dalam setiap 
masyarakat , terdapat apa yang dinamakan sebagai pola- pola perilakuan 
(patterns of behaviour) iaitu cara-cara bertindak atau berkelakuan yang 
sarna daripada orang yang hidup bersama-sama dalam masyarakat yang harus 
diikuti oleh mua nggota masyar kat tersebut. Ia dilaksanakan secara 
khususny bila sesuatu yang berhubungan dengan orang lain. 
Bil sesu tu bud ya itu dipelajari dan ditiru , maka kebudayaan 
itu bi sany rub h n ol h o. Dressler , 
"All cultures gr du lly and continuously 
bing ch ged".(4) 
2. 2 . 0 P rubahan Kebud y an 
Menurut Joseph s . Roucek, 
"Perubahan kebudayaan ialah satu proses di 
mana berbagai- bagai bahagian dalam satu 
kebudayaan itu berubah melalui masa , 
• •••• dalam darjah tertentu" .(5) 
Jadi kebudayaan itu adalah sesuatu yang dinamik dan merupakan 
fenomena yang kompleks. Menurut J .s. Roucek lagi , perubahan kebudayaan 
(4} 
D. Dressler , Sociology , The study of Human Interaction, Alfred A. 
Kn.opt Inc. , New York, 1969 , m. s . 57. 
(S)J 
oo h R. Rou w 









berlaku dalam dua cara iaitu secara faktor •internal' dan faktor 
•external•. Perubahan kebudayaan yang berlaku secara •internal• lebih 
dimaksudkan sebagai rekaciptaan. Rekaciptaan adalah gabungan unsur-
unsur baru yang diketahui dan digunakan untuk sesuatu tujuan. Ia meli-
batkan satu cara baru untuk melakukan sesuatu. Jadi rekaciptaan adalah 
satu proses untuk memperolehi pengetahuan baru rnengenai dunia. 
Perubahan kebudayaan yang berlaku akibat faktor •external• 
ini lebih merujuk lcep d pertembungan dengan buday dari luar. Menurut 
Dressl r, masy k t yang meng l i pros s perub han kebudaya n dalah 
kerana anggot -anggot masyarakat biasanya meminjam budaya yang lain. 
" n th p oc s 01 ch nging cul tur , 
rrem rs o society of n borrow from 
oth r cultur s". (5) 
Pendapat ini s m dengan pend p t R lph Linton, 
"The cornpar tiv; ly r pid growth of human 
culture as whol h s b n due to the 
ability o 11 ocieties to borrow elements 
from other cultures and to incorporate them 
into their own. This transfer of culture 
elements from one society to another is known 
as di£fusion11 .(6) 
Jadi faktor •external' ini merujuk kepada proses difusi. 
Ringkasnya difusi wujud rnelalui •contact• samada secara langsung atau 
tid k di antara anggota masyarakat yang berbeza. Ia adalah penyebaran 
(5) 










tret kebudayaan/tret kompleks dari satu masyarakat kepada masyarakat 
yang lain. Apabila dua masyarakat bertembung antara satu dengan lain, 
rnaka kedua-dua masyarakat dan budaya berlainan itu saling pinjarn-
meminjam unsur-unsur kebudayaan antara satu sama lain. Menurut R. Linton, 
proses difusi dalam budaya terdiri dari tiga peringkat yang berlainan: 
( 1) Pengenalan unsur/trait yang baru kepada satu-satu 
rnasyarak t itu; 
( 2 ) Adany penerim an terhad p unsur itu oleh m syarakat 
mp tan i di rk n lk 
(3) Ad ny s u ian t u ny b k d lam kebud y an 
y 9 l h di d d l mm s yarak t itu.< 7> 
Ak n t t pi, d lam pro s di u i ini, m nu i bi sany k n 
memilih buday yang bers s u ian d ngan rangka budaya yang telah sedia 
ada pada mereka. Bi s ny it m-it m t knologi adal h lebih mudah di-
terirna darip d it m-it m ideologi. 
Dalarn pertembungan budaya, di sarnping proses difusi, ada satu 
lagi proses yang penting yang timbul semasa pertembungan budaya itu 
berlaku iaitu proses akulturasi. Menurut Biesanz, 
(S)M. Bi 
1971, 
"••••• in the process of acculturation, as culture 
change through contact is called, have adapted the (S 
old ways to the new without quite abandoning them". ) 










Secara ringkasnya, proses akulturasi ini wujud bila berlakunya 
perubahan kebudayaan, ia merupakan suatu cara di mana rnanusia rnernpelajari 
budaya yang lain dan menambahkan budaya itu Jee dalam kehidupannya , serta l a 
rnerupakan suatu proses pirgarn-meninjam budaya yang lain. Biasanya jenerasi 
muda dianggap sebagai individu yang cepat menerima unsur-unsur kebudayaan 
asing yang masuk melalui proses aul turasi . Sebaliknya jenerasi tua di-
anggap sebagai orang kolot yang sukar sekali untuk menerirna unsur-unsur 
yang baru . Hal ini adalah disebabkan oleh norma-norma yang tradisional 
sudah rnenjadi darah daging dan menjiw inya sehingga sukar sekali untuk 
rnengub h norma-norm y g sudah mer p k d lam jiw j ner si tua. 
Seb likny un ur-unsur tr dision l m ih belwn menetap k dalam jiw 
jen r i mud m ny b kan m r k l bih mud menerirna unsur-unsur baru 
yang k mungkin n be r d p t mengub h kehidupan rrer k • 
2. 3. 0 Ko lik Kebuday an 
Tidak semu orang d lam sesu tu masyarakat rnenerima perubahan 
baru dengan ukuran penerim an yang sama , maka kelompok yang berbeza dalam 
masyarakat i tu mungkin bersengkata hebat kerana perubahan yang diperkenal-
kan . Jadi dalam proses perternbungan budaya , konflik budaya adalah sesuatu 
yang tidak dapat dielakkan daripada berlaku, ini disebabkan anggota 
masyarakat yang sama rnemberi •response • yang berbeza dalam sesuatu keadaan 
yang sama. Menurut Dressler, 
(9) 
D vid Dr 
"Different individuals ot the same society may 
beh ve differently in response to a given 
situation, even though all have internalized 
certain elements of th same culture11 .(9) 










Manalcala menurut L. Coser pula, 
"It i s obvious , moreover , that conflict may be 
a result just as much as a source of change . 
A new invention, the intrcxiuction of a new 
cultural trait through diffusion , the develop-
ment ot new methods of production or distribu-
tion and such will have a differential impact 
within a social sys tern" . ( 10) 
Secara ringlcasnya lconf lik kebudayaan W\ljud akibat daripada 
perubahan lcebudayaan yang samada disebabkan oleh faktor •external • atau 
faktor ' int rnal •. Konflik ini tidak boleh dielakkan, ini adalah kerana 
sesuatu rub han memb w le p d kct gan n dan kon lik tcrtentu . 
Ad s rj n rka b h w konflilc k buday an itu wujud ker na 
akulturasi tidak wujud, i itu peny su ian di antar rnanusia atau golongan 
rnanusi tidak wujud. Sel m sebelum buday y n ing ke d lam 
kebuday an asli , s lam itulah k teg ng n berlanjutan. Sebagaimana yang 
dijelaskan oleh Demer th, 
"Ad pt tion is th proc ss ox djusting to one's 
nvironrnent or social context and developing 
mutually beneficial relationship with it". ( 11) 
Manakala menurut Dressler pula, manusia tidak sukakan perubahan 
yang berlaku, ini adalah kerana ada lebih mudah untuk mereka mengikuti 
sesuatu budaya yang telah dibina dan dipelajari daripada rnempelajari dan 
menyesuaikan diri kepada kelakuan yang baru. 
( 10) 
Lewis A. Coaer, Continuities i n the Study of Social Conflict, Th 














"Change is sometimes resisted because it is 
easier to follow cultural paths already well 
established and learned than to learn and 
adapt to new modes of behaviour11 . (12) 
Menurut seorang ahli sosiologi pula iaitu Biesanz yang juga meng-
atakan bahawa perubahan kebudayaan aaalah sesuatu yang tidak berlaku secara 
licin yang mengakibatkan suatu keadaan •maladjustment • dan •inconsistency• 
dalam pola-pola kebudayaan yang diistilahkan sebagai •cultural lag• .t13> 
"A cultural 1 g occurs when one of two parts 
of culture which are correlated changes 
before or in greate.r degree than the other 
part does, thereby causing less adjustment 
betwe n th two parts than existed previously". ( 14) 
Akan t tapi Clark Kerr meny takan masyarakat yang rnengalarni kon-
flik kebud y n d l h y ak t y ng meng lami proses perindustrian dan 
transformasi k bud y an dari k bud y an tr dision l kep d kebudayaan moden. 
Dalam proses ini, kon lik itu dal h berg nlung kepada sej uhmana penerimaan 
manusia t rh d p bud y b u d n jug pertahanan manusia terhadap budaya 
yang lama. 
"The nature of conflict between the old and the 
new cultures and the degree of penetration of 
the traditional by the industrial, depend both 
on the attraction of the new and the resistence 
of the old. The different possible outcomes of 
this conflict have significance for workers and 
managers in the industrialization process". ( 15) 
Menurut beliau pula, konflik kebudayaan ini dapat clilihat dalam 
5 elenen kebudayaan yang wujud dalam proses perindustrian, iaitu 
( 12) 
David Dressler, Op.cit., m.s. 136. 
( 13) 
M. Bi anz, op.cit., m. s . 64. 
<
14 > bid. 











~.3.1 Sistem Keluarga 
Masyarakat tradisional yang mengamalkan sistem keluarga besar 
(extended family), ia telah mulai musnah dalam proses perindustrian. 
Dalam sistem keluarga yang besar itu, keluarga mempunyai fungsi dalam 
ekonomi dan setiap anggota masyarakat mempunyai hubungan yang rapat 
serta mempuny i kepentingan yang sama; i itu mereka mempunyai obligasi 
at u tanggungj wab antara satu sama lain. Jadi sistem ini mempunyai 
kecenderungan untuk mengurangkan insentif individu untuk bekerja kuat, 
menyimp n dan me la bur. 
Dalam pros s perindustri n, ik tan k luarga seperti ini telah 
musnah dan dig ti ol h k lu g s (nucl ar f mily). Ke daan ini 
telah mengur nglcan 
be r itu d n se 
iz dan peranan- y ng dimainkan oleh lceluarg 
ru ny mcl hk n • conuni trnen t' rh d p hanya satu 
perusahaan s j • D 1 m le daan ini p s an buruh tel h memainkan peranan 
yang lebih pentlng , k bol h n, pert nding n, k p tuhan kepada peraturan 
perusaha n d n k lompok s lcerj (work group) adalah penting dalam proses 
perindustrian. Di samping itu, kepatuhan kepada perusahaan dan kepatuhan 
kepada keluarga haruslah nyata dan jelas perbezaannya. 
2.3.2 Kelas dan Ras 
Perindustrian mencabar hiraki yang lama dan menggantikannya 
dengan suatu peraturan lcelas yang baru iaitu kelas pengurus; professional, 
pentadbir dan pekerja kil~ yang telah mengambil tempat golongan tuan tanah; 
oud gar dan ni g , tukang-tukang , pengembara dan p tani yang wujud p d 










dan setiap individu rnernpunyai peluang yang sarna untuk mencapai taraf 
hidup yang tinggi yang berasaskan kepada kebolehan individu dan bukan-
nya berasaskan kepada aspek keturunan . 
2 . 3. 3 Ugarna dan Nilaian Etika 
Dalarn masyarakat pre-industri, institusi ugarna dan penilaian 
etika yang bersitat ugarna biasanya menentukan pola-pola perlakuan anggota 
rnasyarakat . oalarn h l ini ugarna dan penil ian etika yang bersifat ugama 
itu mementingk n •pl ce • dan •duty • yang tid k mempunyai hubungan dengan 
pembangunan dan k untung n konorni ser i menentang perub h n dan 
innova i rutamany d lam s in d t knologi. Di amping itu , ia juga 
mernpuny i peng uh k t !; rhubungan an ' su rior ' dan ' subordinate • , 
tuan dan harnl:> , ngurus dan pek rja. Hamb mesti tat kep d • superior •-
nya dan tuan mempuny i kew jiban untuk mempertahankan harnbanya . Akan 
tetapi , dengan Iced tangan bud y indu tri lemen-elemen bud y tr disional 
itu telah dihapuskan d n dig ntik n oleh ugarna dan nilaian etika yang 
mernentingkan kepentingan ekonomi dan pembangunan ekonomi , innovasi serta 
perubahan saintifik . 
Akan tetapi , rnenurut Clark Kerr pula, kepercayaan , agama dan 
nilaian etika tidak semestinya menghalang pernbangunan , contoh yarYJ paling 
jelas ialah negara Jepun yang rner upakan negara yang maju dan moden, tetapi 
kebanyakan daripada nilai-nilai lama tetap dikekalkan . 









"Traditionalist religious values do not seem 
to have been as serious an obstacle to economic 
development in the long run as some anthropologists 
have thought". ( 16) 
2.3.4 Konsep Sah/ Konsep Undang (Legal Concepts) 
Dalarn masyarakat tradisional, kebuaayaan dan norma-norma sosial 
adalah lebih penting daripada undang-undang tertulis untuk mengawal 
hubungan manusi • Jadi ia mena ikan hak-hak individu dan harta benda 
individu. Akan tetapi , kem JUan d lam masyarakat telah membina institusi-
institusi yang b rbentuk b dan rundang n y mpuny i kanun undang-
undang dan mahk mah untuk menginterpretkan dan menggunakan undang-undang 
t rs bu • Ol h itu s ti p k w s u mpat beker ja ada undang-undang 
atau peraturan y ng ter ntu untuk m ng w l k amanan dan juga m ngg lakkan 
pembangunan konomi mel lui pe lindung n y n d untuk menjamin h J.. 
individu dan hale hart benda . 
2.3.5 Konsep Negar 
Masyarakat tradisional biasanya mempunyai banyak pembahagian 
kelompok, ini merupakan suatu halangan untuk rnewujudkan satu negara negeri 
yang kuat. Dalam masyarakat perindustrian, suatu organisasi pusat yang 
kuat adalah penting bagi mewujuakan suatu perasaan kebangsaan yang mana 
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2.4.0 Sejarah Jepun Selepas Perang Dunia Kedua 
Perindustrian Jepun adalah kejayaan yang tidak dinafikan. 
Semasa pernulihan Meiji (1868), ekonomi Jepun adalah ketinggalan, ber-
feudal, pendapatan yang rendah dan ekonorni berasaskan kepada pertanian. 
Pemirnpin-pernimpin Meiji telah mernbawa negara tersebut ke arah 
perindustrian dengan kadar yang begitu pesat. Pernodenan dan pembaratan 
di masa Meiji telah menyebabkan dalarn rn sa 30 tahun saja Jepun wujud 
sebagai sebuah negar yang m ju, rnakrnur, moden dan kuat. Akan tetapi 
penglib tan J pun d 1 m er ng Ouni K du d n kek l hannya dalarn perang 
itu telah mengakib tkan kehilangan h rnpir keseluruhan yang diusahakan 
sejak zarnan eiji. N Jepun s membangunk n sernul ekonominya 
selepas perang. Ap k h y g mendoron perindus tri n J pun? 
Ini dal h s su tu rka yan t lah m n ik rh ti n ramai orang. 
Menurut Goh Cheng Teik, ( 17) da beberapa seb ooya dan di antara 
yang terpenting i lah: 
Ci) Tekad untuk rnernbangun - Selepas Perang Dunia kedua, 
masyarakat Jepun mengalarni berbagai masalah dan k.ehidupan 
mereka sangat susah, bandar-bandar menjadi musnah dengan 
teruk sekali akibat pengeboman seperti bandar-bandar 
Hiroshima dan Nagasaki oleh born-born atom, mereka terpaksa 
memulihkan kedudukan mereka dan kini telah berjaya berdiri 
di atas kaki sendiri dan setanding dengan kedudukan ekonomi 











bar at. Dal am hal ini, menurutnya lagi, kerajaan Jepun 
tidak mendesak masyarakat Jepun untuk bekerja kuat bagi 
membangunkan kembali negara di tahun-tahun selepas perang, 
mereka berbuat dernikian adalah di atas kehendak-kehendak 
mereka (rakyat) sendiri . 
(ii) Kesanggupan untuk mempelajari dari orang lain, orang Jepun 
merupakan masyarakat yang sedia menerima hakikat kelemahan 
dan kekurangan diri, ini adalah aspek yang penting dalam 
k J yaan d n mbangunan. 
(iii) K kurangan b h n-bahan ment h t u umber-sumber semulajadi . 
J un h ny l h s iz Montann -L dang untuk menanwn bahan-
b han m kanan d lah tid mencukupi. Ia jug tidak rnem-
punyai petroleum, b si , ang b tu, bijih timah dan lain-
lain jenis logam. P d mas yang sama , jumlah penduduknya 
bert mbah t u rlalu ram i. Di d lam keadaan demikian, 
orang J pun tidak mempunyai pilihan melainkan mendapat bahan-
bahan mentah dan tenaga dari sumber-sumber luar di samping 
pasaran luar untuk barangan keluaran Jepun. Jadi mereka 
mementingkan perindustrian. 
Sis tern Pengurusan Jepun 
Firma Jepun mempunyai ciri-ciri yang berbeza dengan firma barat. 
D pat dikatakan perbezaan itu merupakan sumbangan besar terhadap perkern-










Jepun dapat dilihat dalarn beberapa aspek : 
(1) Sistem bekerja seumur hidup (Lifetime employment ); 
(2 ) Menekan kepada kelompok sekerja (Groupisrn); 
(3) Komunikasi terbuka antara organisasi (Open communication 
within the organisation) ; 
(4) Membuat keputusan secara persetujuan ramai dan penglibatan 
pekerja (Coll ctive decision-making and workers participation) . 
2. 5. 1 SL.tern Bekerj ( 18) Sewnur Hidup 
Orang J pun mempuny i ng mbil pekerj yang berbeza dengan 
cara b r t , sistem itu dik n li b gai sistem bek rj seumur hidup . Ini 
bererti seseorang itu tidak dibu ng k rja hingg lah ia bersar dari 
jawatannya. Oalam ertik t y ng 1 in , s seorang itu diterim masuk ke 
dalam keluarga syarikat yang besar setel h diuji . etelah itu, ia akan 
dilayan sebagai seor ng hli keluarga besar tadi . Segala keperluan hidup-
nya yang hers ngkut paut dengan perbelanjaan diarnbil kira dalam sistern 
pengajian. 
Sekiranya ia beristeri , rnaka satu elaun tertentu akan dibayar 
tidak kira isteri itu bekerja atau tidak . Elaun-elaun juga dibayar untuk 
tujuan perjalanan ulang- alik ke ternpat kerj a dan untuk tujuan tempat 
tinggal atau perlindungan . Layanan yang begini istimewa diberikan selama 
seseorang itu mempunyai tanggungjawab . setelah anak si-pekerja mulai 
( 18) 











bekerja misalnya, elaun anak tadi dihenti.kan. Masyarakat Jepun meng-
hendaki seseorang itu menumpukan sepenuh masa dan tenaga serta taat 
setia kepada syarikat. Segala tanggungjawab pekerja diambil oleh 
syarikat dan pekerja perlu menumpukan segala usaha dan masanya untuk 
menunaikan tanggungjawabnya terhadap syarikat. 
Dengan ringkasnya, sistem ini boleh dianggap sebagai sistem 
peker jaan yang rneny luruh dan rnereka tidak mengamalkan dasar pembuangan 
kerja. Di bawah ini ada 2 perkara dipentingkan: 
(i) L tihan; 
(ii) Gaji yang rd s rk senioriti dan s i s tem 
k n ik p ngk t CS niority b s d on wage nd promoti on 
system). 
(i) Latihan 
Seseorang yang diterim bekerj di dalam sesuatu firma itu 
tidak sernestinya mempunyai pelajaran atau kemahiran yang tertentu. Oalam 
banyak hal firma-firma Jepun pun lebih suka mengambil pekerja yang belum 
dilatih di satu-satu bidang kemahiran. tatihan kernahiran diberi sernasa 
dalam pekerjaan. 
kerja: 
Pekerja-pekerja selalunya diberi dua jenis latihan semasa 
( 1) Latihan Sambil Kerja - Latihan ini diberikan di tempat 
Ice j itu sendiri oleh pekerja-pekerja yang lebih ber-










(2) Latihan di luar tempat kerja - Pekerja-pekerja dihantar 
menghadiri satu-satu kursus yang ada kena-mengena dengan 
pekerjaan atau rancangan kerjanya untuk pekerja itu. 
Di samping bentuk latihan yang agak •conventional• ini, yang 
menarik ialah isi latihan itu sendiri . Majikan-majikan di sini menekan 
3 perkara penting dalarn pendidikan dan latihan peker ja. Perkara-perkara 
itu ialah: 
( Latihan Teknikal - Dalam bidang ini semua aspek teknologi 
y g digunaknn k n di j r k ada pekerj • Tidak ada 
penget huan yang dirahsiakan dari pekerja. Pengetahuan 
l knik l ini bi s ny di jar d 1 m latihan sarnbil kerj 
di t mp t k rj m s ing-mdsing . ngetahuan edemikian 
tidak d p t di rol hi di lain-1 in tempat. 
(b) Pengetahu n Pengurusan - Bi sanya peng tahuan pengurusan 
diperol hi di luar tempat kerja melalui kursus-kursus yang 
tertentu. Di samping itu , aspek- aspek hubungan manusia 
yang sebahagian besarnya dapat dipelajari di tempat kerja 
sangat-sangat dititikberatkan. 
(c) Falsafah Syarikat - Majikan Jepun memberi penghargaan 
istimewa kepada pemahaman falsafah syarikat. Falsafah 
ini hanya dapat dipelajari dari tempat kerja mela.Lui 
tunjuk ajar dari mereka yang l ebih lama berkhidmat dengan 
ayarikat. Aspek ini terjalin rapat dengan peng lam n. 










sekiranya ia memahami falsafah syarikat dengan secara 
mendalam. Justera itu seseorang diperlukan memegang satu-
satu jawatan buat beberapa tahun sebelurn dipertimbangkan 
untuk menaikan pangkat. 
(ii) Gaji yang berdasarkan kepada senioriti dan sistem kenaikan 
pangkat {Seniority Based wage and Promotion System). 
( 19) Dalarn sistem bekerja seurnur hidup Jepun itu ' senioriti• rnerujuk 
kepada umur at u j ngkarnas perkhidmatan yang telah diberikan kepada firma . 
Pekerja y ng b ru biasanya menerirna gaji lebih rendah , ak n tetapi merek 
akan diberi s guhati setelah mempuny i jangkrunas perkhidmatan yang lama 
kepada firm di man s nioriti y ng scmakin meningk t . Walaupun pekerja-
pekerJ Jepun suka membu t k rj yang lebih d ri lingkungan tanggungj wab 
rnereka, tidaklah pul m rek menuntut upah tau ganj ran serta merta. 
Mereka tidak mendesak sup y gaji merek ditambah atau elaun khas di-
untukkan kepada mereka , mer k tahu yang syarikat rnemerlukan satu-satu 
projek itu selesai . Apabila projek syarikat selesai dan berjaya mereka 
akan merasa matlamat bekerja tercapai , dengan itu syarikat rrereka akan 
lebih maju dan teguh . 
Dalam sistem bekerja seumur hidup , soal kenaikan pangkat ada-
lah sesuatu yang lambat. Firma Jepun mernpunyai dua bahagian dalam aspek. 
kenaikan pangkat. Sahagian pertamanya ialah peringkat atau tangga gaji. 
Bah gian ini dikenali sebagai •gred Kecekapan• dan •kelayakan• (Functional 
qu lif ication grade)5 20> seseorang itu berdasarkan beberapa faktor yang 
R cure M 
F b u ri 
nt L 
m •• 3 • 
m J 












diarnbil kira dalarn penilaian tahunan boleh naik dari satu gred kepada 
gr ed yang lain , dan kenaikan ini membolehkannya menerima gaji yang lebih 
besar . 
Sahagian yang kedua ialah apa yang dikenali dengan penggilan 
kedudukan (position ) ken ikan kedudukan tidak selalunya membolehkan se-
seorang itu menerima gaji yang lebih . Apa yarx.;i mungkin diterimanya ia-
lah sedikit elaun kerana memegang kedudukan tadi , kedudukan ini sebenar-
nya satu jawatan yang bersit t 'honorary• saj • 
Bol h dik t kan sesu tu k n ik p ngk t dalah berdasar 
kepdda penil ian superior y ng mem k n j gkam s yang agak panjang i -
itu berdas k k p d jangle m s annya , kebolehan , ke lakuan , 
person 1iti , k jujur n , sem g t bek rj potensi kerja , serta sikap 
terhadap k r j • Tujuan rrerek. meng d is m k naikan pangkat yang lama 
itu adal h k ran merek ingin rn milih ses oran;i pe~ rja yang benar-benar 
layak dinaiklcan pangkat d n k n ikan p ngkat jug berdasarkan kepada 
sokongan (recommend tion) superior. 
2. 5 . 2 Menekan Kepada Kelornpok seker j a (Groupisrn) 
. ( 21) Didapati kelakuan •group-oriented ' adalah suatu kelakuan 
yang biasa bagi orang Jepun, rnaka dal am sistern pengurusan tidak lari 
daripada konsep ini . Ini berbeza dengan kelakuan barat yang bersif at 
' l'f'\e-oriented•. <22> oa1arn firrna Jepun, kelakuan •group-oriented • menjadi 
( 21) 
Yean w ng Chong, op. cit., m. s . 34 . 
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asas bagi aktiviti kilang . Ia diadakan kepaaa setiap orang bermula dari 
golongan bawahan iaitu pekerja hingga goLongan pengurus di atas . Ia 
merupakan satu unit sosial; suatu kumpulan atau komuniti manusia , pekerja 
lebih dianggap sebagai ahli keluarga daripada unit pengeluaran. Pada 
pekerja pula , mereka tidak saja menganggap firma sebagai tempat perlin-
dungan tetapi juga sebagai satu komuniti di mana mereka bersedia untuk 
mengorbankan kepentingan diri sendiri untuk kepentingan keseluruhannya. 
Mereka mempuny i unsur-unsur kekeluargaan yang mempunyai disiplin yang 
ku t ; mementingkan kumpulan dari diri sendiri ; taat setia yang tidak: 
berbelah b gi ~ p d kumpul n d n k tu ; k percay an kep da hidup yang 
saling memerluk n antar s tu sam lain; tidak tam k d n sebagainya. 
J di seg 1 h il d k hidupan d lah keputusan yang dibuat berdasar-
kan kep da k lompok sek rja ( te m work) tau tenaga bercorak lcolektif 
(collective ef ort). n lni , irm J pun telah mengamalkan 
' job rotation 1 <23> untuk meng l kkan sesuatu individu menjaai terlalu 
khusus dalarn s su tu bid ng k rja tertentu . Sekir nya tidak , maka se-
seorang pekerja itu akan menjadi terlalu individulistik. Tujuan • job 
rotation• itu juga membolehkan pekerja memperolehi pengetahuan dan 
kemahiran yang seimbang serta mernpunyai ide umum tentang keadaan di 
seluruh firma. 
Dalam keadaan itu , seseorang ahli pekerja dijangka dapat 
rnembuat sesuatu kerja tanpa diberitahukan. sebagaimana dikatakan oleh 










"Correct understanding of unspoken corrununication 
therefore is regarded as crucial for the smooth 
functioning of the Japanese organization through 
its practice of lifetirre Employrrent System11 .(24) 
2o5 .3 Komunikasi Terbuka Dalam organisasi (Open Communication Within 
the Organisation) 
Menurut ors. Moekijat , komunikas i ber e r t i : 
"Pertuk ran f ik:iran , ide - ide , keter angan 
dan pend pat" . ( 25 ) 
Istil h ini d p t digun kan untuk menunjukkan suatu tugas 
terten tu , ini rup kan u tu pros bek rj s ma . Dal organis si 
Jepun, komunik i d l h g t nting di m n pertuk r n id d 
ikiran s lalu dig 1 kkan tan rrengir keduduk.an (ranks). Seseor ng 
yang ingin b qaya dal m firma , i h rus mempunyai hubungan perib di 
yang b ik dan juga d p t menggunak n j linan kornunik si untuk menye-
lesaikan masalah . Jadi mereka sel lu mengadakan mesyuarat (meeting) 
untuk menyel saikan rnasalah ker ja dan rnasalah lain. Sebenarnya kornuni-
kasi terbuka itu meninggikan semangat kelornpok sekerja dan sernangat 




Membuat Keputusan secara Persetujuan Ramai dan penglibatan Pekerja 
(Consensus Decision-Making and Workers Participation) 
Corak membuat keputus an secara persetujuan ramai selalu dikenali 
Wing Ch•ong, op . cit ., m •• 32 . 
(25) 










sebagai •sistem Ringi•. <2G) Menurut Naoto Sasaki , 
"The word ringi means obtaining approval 
on a proposed matter through the vertical , 
sometimes horizontal, circulation of documents 
to the concerned members in the organisation •• 
••• As on administrative procedure it consists 
of 4 steps ; proposal , circulation, approval 
and record". 
Terdapat 4 keuntungan asas dalam cara itu, iaitu: 
(a ) Beberapa aspek pendapat dapat dikemukakan. 
Cb) P rubah n besar kan dapat dikurangkan. 
(c) Golongan yang terlibat akan merasa • terlibat • Cconunitted) 
untuk mcmbantu m mbu t s suatu keputusan . 
(d) Suatu keputus n yang lebih rk san dan baik dapat 
diperol hi. 
Dalam si.stem ini pihak pengurus b w han dan pertengahan secara 
otomatik akan melibatkan diri d 1 m pros s membuat keputusan. MereKa 
menjangkakan bahawa inf ormasi dan ide harus mengalir dari bawah ke atas. 
Jadi di samping •group decision-making• yang wujud di pihak pengurusan , 
ia j uga wujud di antara pekerja bawahan, di mana dalam sesuatu kumpulan 
tertentu ada ketua yang dipilih oleh superior, ketua ini akan selalu 
menggalak pekerja di bawahnya memberi cadangan dan pendapat baru tentang 
sesuatu kerja. Sekiranya cadangan mereka adalah baik dan diterirna maka 
rnereka akan diberi hadiah tertentu. Tujuan kurnpulan kecil ini bukan saja 
(26} 











rremberi insentif baru tetapi juga rrengernbangkan suatu kumpulan sebagai 
individu. Kumpulan kecil ini kadang-kada!XJ dinamakan sebagai •Quality 
Control Circle•. ' 27 > 
Dalarn ertikata yang lain, sistem membuat keputusan Jepun itu 
adalah hasil daripada pemikiran dan persetujuan kumpulan yang merupakan 
suatu sistem nilai masyarakat mereka. Bila sesuatu persetujuan keputusan 
telah dibuatkan, maka tidak ada sesuatu penolakkan dapat mengubah kepu-
tusan itu. M mang ini b rbeza dengan si tem barat yang mana golongan 
atasan yang membuat segal keputusan, dalam keadaan itu keputusan itu 
dibuat berd sarkan kebij ks naanny • sesudah keputusan telah dibuat, 
mereka m n r gk n atau meng hk n or ng-orangnya melaksanak n keputu-
san t di, disinilah timbul dan kej y an dalam banyak hal 
selalunya terc bar. 
2.6.0 Sistem Pengurusan Barat 
Dal am sis tern ngurusan barat ini, mempunyai etika kerja yang 
berbeza dengan orang Jepun, perkara-perkara yang dibincangkan adalah 
berikut: 
(1) Pengambilan Pekerja (Recruit:Jrent); 
(2) Kenaikan pangkat dan promosi; 
(3) Kelompok kerja; 
(4) Etika kerja (work ethics); 
(5) Membuat keputusan (Decision-making).< 2s> 
( 27) 
N oto Sanaki, Op.cit., m.s. 71. 









2. 6. 1 Pengambilan Pekerja (Recruitment) 
Dalam sistern pengurusan barat , sistem pengarnbilan pekerjanya 
adalah berbeza dengan sistem pengambilan pekerja Jepun , sistem barat itu 
biasanya mengambil pekerja yang berpengalaman atau mempunyai kemahiran 
dalam bidan:J tertentu , samada dalam bidang teknikal , perkiraan (kerani) 
atau pekerja pengeluaran dan buruh-buruh . oleh itu kebanyakan pekerja-
pekerja kilang barat sudah berumahtangga dan rnempunyai umur yang lebih 
tua jika dibandingkan dengan sistem Jepun yang l bih suka mengambil pekerja 
lepasan sekolah tau universiti. Akan tetapi, sebelurn mengambil seseorang 
pekerj baru , mereka akan memeriksa sepint s lalu tentang kelakuannya ia-
itu samad rja y ng h ndak diambil i u pernah membuat kegi tan-kegiatan 
yang tid k s h dari s gi undan -undang a u k n pa pekerja itu meninggalkan 
jawatan y ng di gang d hulu. 
i any •recruitment ' dilihat sebag i perkara yang •exclusive • 
antara individu dengan kilang . Mer k tidak rrengamalkan sistem kerja se-
umur hidup seperti istem Jepun . Jadi terdapat suatu kefahaman bahawa, 
bagi pihak kilang , mereka menjangkakan pekerja-pekerjanya tidak akan 
bekerja secara tetap di kilangnya dan bagi pihak pula, rnereka tidak akan 
bekerja sepanjang umurnya di dalam kilang yang dipilih itu . Dalam 
keadaan ;..,i k' k d k · · 
-u• ita tidak boleh menentu an sama a seseorang pe erJa itu 
benar-benar merupakan seorang yang 1 obedient ' terhadap kilang . Ini kerana 
setiap orang mempunyai kebebasan untuk rneninggalkan kilang itu bila-bila 
masa. 
eseorang yang mempunyai k 1 y kan pro ssional (pro ssional 










berpengalaman akan rnempunyai peluang yang lebih baik untuk dipilih oleh 
pihak kilang . Di kilang barat, seseorang diarnbil hanya untuk memegang 
jawatan yang khusus saja, oleh itu perbezaan seseorang jurutera, pekerja 
teknikal , pengurus dan operator adalah sangat jelas dan tugas-tugas yang 
dimainkan oleh rnereka mudah diketahui . 
Tidak dinaf ikan bahawa dalam kilang barat ada juga latihan 
kilang tertentu untuk. pekerja , akan tetapi jika dibandingkan dengan kilang 
Jepun , kilang barat tidak begitu memberi suatu •continuous inservice 
training ' s p rti kilang J pun . Bi s ny l tihan dalam kilang bar at 
dianggap sebagai sua t u peluang untuk memperbaiki kedudukan diri sendiri 
d n pek rj -p k'rj d lah dil tih untuk tug s-tug s yang khusus saja. 
2. 6. 2 
Kilang b r t mempuny i kriteri yang berbeza dengan orang Jepun 
untuk menentuk n s suatu promosi, iaitu mereka berdasarkan kepada kemahiran, 
' job specification• , pengalaman yang berkaitan , kebolehan dan kualiti 
peribadi . Pada rnereka , kenaikan pangkat atau promosi biasanya diikuti 
dengan kenaikan gaji. Jadi sesuatu peringkat gaji itu biasanya mencer-
minkan tanggungjawab dan kebolehan individu. 
Di dalam kilang barat , gaji mereka selalu ditentukan oleh 
'harga pasaran • yang berdasarkan kepada kemahiran yang tertentu. Dalam 
keaaaan ini pengagihan gaJi itu menjadi penentu kepada kemahiran yang 
berbeza. Kenaikan pangkat seseorang pekerja itu juga berdasarkan kepad 









merasakan ia sendiri mempunyai suatu perlakuan kerja yang baik dan ber-
kebolehan dalam kerjanya yang seharusnya mendapat ganjaran yang sewajar-
nya. Bagi pihak kilang itu , kenaikan pangkat dan gaji itu hanya diberi-
kan bila seseorang pekerja itu mempunyai kelayakan yang tertentu. oleh 
sebab tata cara promosi kilang barat itu adalah tidak berdasarkan kepada 
kekananan (seniority) seperti yang terdapat di kilang Jepun , maka sese-
orang pekerja ataupun seseorang pengurus akan merasa bimbang bila adanya 
pekerja baru yang mungkin l bih pandai , muda dan aktif daripadanya, walau-
pun pekerja b ru itu adalah di bawah kawalannya . Mereka ini sentiasa 
takut aKan k mungkinan tempatnya diambil lih oleh pek rj baru bila-bila 
mas bila merek kal h d l m per andingan k rj iaitu , merek kurang ber-
kebolehan b rb nding dengan pck rj y g lebih muda itu . 
2. 6. 3 lompok Kerj 
Di kilang barat, pekerj -pekerja yang bersitat individuliti 
adalah lebih ramai darip da pekerja yang bersifat sebagai kelornpok sekerja . 
Jadi ia lebih bersifat individulistik. Pekerja-pekerja di kilang barat, 
khususnya bagi mereka yang mahir , mereka lebih suka melihat diri sendiri 
sebagai individu yang otonomi dalarn hubungan perjawatan . Mereka mempunyai 
alat perkakas kerja yang tersendiri dan tidak suka pakai pakaian seragam 
kilang . Apa yang dipentingkan olen rnereka adalah tempat kerja dan tugas-
nya <mereka mempunyai tempat kerja yang otonomi). Jadi mereka melihat 
kelompok sekerja sebagai suatu koleksi individu yang mernpunyai fungsi 
yang berbeza antara satu sama lain. Tiap-tiap pekerja mempunyai tugas 









punyai tugas yang khusus saj a iaitu mengorganisasikan kerja; memberi 
arahan dan peraturan tentang apa yang hendak dilakukan ; dan memeriksa 
performasi pekerja dibawahnya. Mereka tidak mempedulikan hal- hal yang 
tidak ada kaitan dengan tugasnya , sebagai contohnya , bila mengadakan 
suatu pasukan permainan dalam kilang , pasukan itu diadakan atas daya 
usaha individu yang berkenaan yang mahu mel ibatkan diri dalam pasukan 
tersebut , dan pasukan itu bukan diadakan berdasarkan kepaaa kelompok 
sekerja. Dalam hal yang demikian , kilang barat tidak mempunyai perpaduan 
(solidarity ) k lompok sek rja yang kuat untuk meminimakan elemen-elemen 
hiraki dan kewib w an pihak t san dan 
er at . 
2. 6. 4 Etika Kerj (Wark Ethics ) 
rhubung n mereka ad lah tidak 
Pekerj -p k j d lah berbez dengan j las dengan kadar peng-
libatan mereka dalam kerja kil.ang , sehingga selain daripada tugas kerja 
mereka , perk ra lain tidak dipedulik n. Oleh sebab itu mereka kurang 
menitik.beratkan persoalan moral di kalangan pekerj a mereka. 
Bagi mereka , kehi dupan kerja harus dipisahkan daripada kehidupan 
sosial , jadi di kilang barat , keluarga peker j a rnempunyai •kontak• (contact) 
Yang kurang sekali dengan kil ang , kalau dibandi ngkan dengan kilang Jepun 
di mana keluarga pekerja mempunyai kontak yang erat dengan kilang . Per-
bezaan status adalah sesuatu yang jelas berlaku di kilang barat , iaitu 
perbezaan antara golongan pekerja bawahan dengan golongan atasan . Kedua-
dua golongan mernpunyai rnasa rnakan ; masa kerj penggunaan kantin tau 










adalah berdasarkan kepada peranan-peranan yang dimainkan oleh seseorang 
dalam kilang. 
2. 6 . 5 Membuat Keputusan (Decision-making) 
. (29) Menurut R. Done , •decision-making • dalam kilang barat 
adalah , 
"is deleg ted and decentralized o 
indiviou 1 positions" . 
Ini merujuk kep cJ sesu tu keputusan itu dibu t oleh individu 
yang tertentu y g m mpuny i t nggungj w b y n r ntu rh d p s suatu 
perkara y g t rtentu. J di s s or ng pengu u mpuny i anggungj wab 
ke atas kesan k putus n y ng t lah dibu tk p d h kik tny ' ngurus-
pengurus biasanya kur ng p sti p k h s mp d n ku sany d seJ uhm nak h 
mereka harus menyampaikan k putus n merek ke d superiorny y ng ter-
dek t . Ini adalah disebabk n dal kil g b t , rnerek tidak mengamal-
kan suatu komunikasi yang tetap at u bertulis dan berekod. Mereka lebih 
mementingkan ' verbal convnunication ' dan ' human memory•. Jadi sis tern 
pekerjaan rnereka tidak begitu teratur , rnereka tidak ada tatacara atau 
p raturan kilang yang formal dan tercatit atau bertulis irengenai sistem 
pekerjaan rnereka . Oleh itu , bila sesuatu keputusan telah dibuat oleh 
pihak atasan selalunya akan mewujudkan ketegangan atau penentangan dari 
golongan pek rj -pekerja bawahan yang tidak setuju dengan keputusan yang 
lah di buat. Ini secara tidak langsung rnenunjukkan bahawa pekerja-
ker j dalarn kilang b t rncmpuny i if t y ng gr oif . 
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Jadi •decision-making' dalam sistem pengurusan barat adalah 
dibuat oleh individu yang berkenaan dan keputusan yang dibuat itu ada-
lah tidak mendapat pendapat-pendapat dari para pekerja bawahan. Keadaan 
ini selalu menimbulkan percanggahan ide dan seterusnya akan menghalang-












Dalam bah ini p rkara-perkara yang dibincangkan ialah 
( 1) Latarbel kang kilang; 
( £) s truktur d Organisasi kilang; 
(3) Polisi kilang; 
(4) K ad an kerja - ini term uk: (i) Gaji tau ganjaran , 
(ii) m syi , 
(iii ) K rj 1 bih ma 
(iv) Cuti , 
(v) K mud han kilang. 
(5) Pengambilan pekerJa Cr cruitrnent). 
Covertim ) , 
3.1.0 Latarbelakang Kilang 
MECOM merupakan salah satu dari kumpulan syarikat Matsushita 
di Malaysia . Ianya terletak di Kawasan Perdagangan Bebas, Sungai Way. 
Keluasan kilang ini adalah 11 ekar . MECOM ditubuhkan pada 12 Disember, 
1972, p d bulan September 1973, pengeluarannya rnula dipasarkan. Syarikat 
ini ngeluarkan tiga jenis kornponen elektronik yang utarna iaitu 
· ~lcctrolytic Cap citors•; 'Variable Resistors ' dan ' TV Tuners•. 
K p 1 rupakan j nia kompon n yang digunak n W'ltuk 










didapati di dalam tiap-tiap set elektronik. Fungsi utarna kapasitor 
adalah unb...lk menyirnpan dan mengeluarkan tenaga elektrik bila-bila di-
perlukan. 
•variable Resistor • merupakan komponen unb.lk mengawal letrik 
(current) dengan menukar •resistance • elektrik seperti T. V. , radio, peti 
sejuk dan sebagainya. 
' TV Tuners • seperti yang terdapat di haaapan T. V. ialah untuk 
menukar siaran , •ampli ic tion• d n mengur g •fr quency • dari stesyen 
lain. MECOM yang mengeluarkan tuner •color • d n hitam putih s aja seperti 
•mechanical • dan • l ctronic tuner • . 
Ant r alat-alat yang menggun kornpon n y ng dikeluarkan oleh 
.MECOM ialah kamera, r dio , perakarn ke et , mesin mengira , mesin pernbasuh, 
peti sejuk , stereo, talivisy n dan •cookers •. Kebanyakan barang-barang 
ini menggunakan ' Variable Resis or•, ' Electrolytic Cap citor • atau 
kombinasi ketiga-tiganya s kali. 
Di kilang ini jumlah peker ja adalah lebih kurang 1, 300 orang 
dan pengusaha Jepun seramai 11 orang. Orang Jepun ini biasanya .menduduki 
atau memegang jawatan-jawatan yang penting dalam kilang . 
3. 2.0 Struktur dan Organisasi Kilang 
struktur dan organisasi kilang ini pada dasarnya dibahagikan 










( 1) Urusan pe jabat ; 
(2) Urusan kilang . 
- 42 -
Urusan pejabat dibahagikan lagi kepaoa 5 bahagian kecil 
• 
( 1 ) Personnel ; 
( 2 ) Accounts ; 
( 3 ) Sales ; 
( 4) Housing; 
( 5 ) Machine hop. 
D lam tip b h gin k •c l bu mpunyai ngurus m sing-
masing yang m ngurusk n h l hw l b h g nny • 
iaitu: 
urusan kilan ul terb hagi k d t i ga s ction yang terbesar 
( 1) El ctrolytic Capacitors Plant; 
( 2 ) Variable Resistor Plant; 
(3) Tuner Plant. 
setiap section/bahagian mempunyai 'Plant Manager • atau 
' Production Manager ' dan bagi kilang ini, Plant Manager dipegang oleh 
orang-orang Jepi.m dan apabila mereka bercuti dan pulang ke negara Jepun , 
barulah tempat n:ereka itu diganti secara sementara oleh orang tempatan 
yang mcnj di 1 si tant• atau penolongnya. 
truktur d o ganiuaai kll ng i ni jug dik t gorik n ol h 










labour • terdiri dari peker ja pengeluaran dan ' indirect labour • merujuk 
kepada orang- orang yang mengarah , merancang , mengor ganisasi , menggerak 
dan mengawasi per j alanan kilang terse but . Lazimnya ' indirect labour ' 
terdiri dari •manager •, ' Plant Manager •, ' Sec tion Chief ', •s upervisor • 
atau •foreman '. Kedua-dua bahagian iaitu •direct• dan • indirect labour • 
mempunyai hubungan yang •horizont 1 1 atau menegak dan •vertical ' atau 
mendatar dan amat bergantung di antar satu sama lain . 
Dal m aspek pengurusan , terdapat 3 kategori •management• di 
d lam struktur dan organise i di kilang ini. An ar nyd ial h : 
( 1 ) n Ata - y n 
P ng ah . 
rdi i da.r i ' Ch irm ' dan Lembag 
( 2 ) M n g ment n ng h - y ng rdiri d i ketu -ketua 
bah gi , ' per onnel m ger •, •s ls m n ger •, • accounting 
man ger ' dan ' pl n t m n ger ' • 
( 3) Mang men t B wahan - yang terdiri dari ' Foreman 1 1 , 
' Senior Foreman• atau ' J unior Foreman• yang berhubungan 
terus dengan pekerja- pekerja pengeluaran. 
Jadi orang yang mernpunyai sta tus yang ter t i nggi sekali di 
kilang itu ialah ' Managing Director• yang berbangsa Jepun. Beliau ber-
t nggungjawab mentadbir dan mengawasi keseluruhan bahagian kilang ter-
., but . Beliau jug a memberi arahan dan bertanggungjawab kepada pengurus-
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3. 3. 0 Polisi Kilang 
Dalam setiap perusahaan , polisi-polisi kilang yang tersendiri 
adalah diperlukan untuk mencapai kemajuan dan kejayaan yang diinginkan . 
Dalam kilang ini mempunyai 7 polisi yang telah ditetapkan seperti berikut: 
(a) B rkhidmat kepada negara menerusi perusahaan. Dasar utama 
mereka ini bukanlah hanya untuk mernperolehi kekayaan atau 
bermeg h-megah dengan perus h an merek yang kukuh , rnalahan 
W1tuk memberi surnbangan untuk kemajuan dan k bajikan kepada 
rn syar ka t dan neg 
(b) rl ku dil d n jujur . ni m rujuk k p d kit h ndaklah 
ber ik p adil d n jujur d 1 m ngh d pi s g l urusan, 
b ik k p d diri s ndi i m upun ber am • Tanpa fat-si at 
ini penghorm t n diri tidak k n di perol hi wal u bag iman 
bijak dan eek pnya ses or ng itu . 
Cc) Harrnoni dan kerjasarn • Bersatu kita teguh , bercerai kita 
roboh. Kita harusnya menyat ukan tenaga bersarna sebagai 
satu keluarga yang bertanggungjawab. Saling rnernpercayai 
di antara satu sama lain . sesuatu perkumpulan orang- orang 
yang berbakat dan berkebolehan adalah diibaratkan sebagai 
satu golongan orang- orang liar saja tiadanya kepercayaan 
kepada f aharnan ini. 
(c) Berju ng untuk kebaikan . Adalah menj di s tu pegangan 
b g1 kiL untuk men l kk n t m c y 









adanya sifat-sifat ini seseorang akan beroleh penghormatan 
diri rrenerusi daya usaha sendiri untuk mencapai kebaikan . 
Tanpa semangat ini , ketenteraman dan kemajuan tidak akan 
terlaksana. 
(e ) Bersopan santun d n merendah diri. Kita seharusnya meng-
hormati hak asasi kebenaran orang lain , berarnah-tamah serta 
merendah diri . puj i pujian dan penggalakk n hendaklah di-
b ri secara ikhlas untuk m m lihar rukun bermasyarakat . 
(f ) M ny suaik 
tid k ak 
diri dan ngikut 
re p 1 t n 
redaran m s • Kem juan 
diri d ngan keadaan 
ki di sek liling y ng s nti bcrubah . Bered m sa , 
b rg r kl kit m -~ many • 
( g ) B rsyukur d n bert k sih. Kit mengucapkan syukur 
dan terirna k sih k p d r kan-r kan sej wat, rnasyarakat 
dan negar d n tidak ketinggalan sahabat- sahabat dari luar 
tas jasa baik mereka yang sangat dihargai. Mudah-rnudahan 
perasaan i ni akan mendatar¥)kan ketenterarnan, kegembiraan 
dan kebolehan yang kukuh bagi kita mengatasi segala 
kesukaran. 
Di sarnping ada polisi-polisi tersebut, ada juga lagu kilang 
y g m uny 1 implik si untuk menyuruh pekerja-pekerja MECOM bersatukan 
h ti d n 
dinyanyik 
n g merek untuk memajukan perusahaan mereka. Lagu ini 










Ketujuh-tujuh polisi tersebut disampaikan kepada para pekerja 
xrela1ui berbagai cara: 
(i) Melalui pelajaran dan melatih pekerja: 
(a) emasa memberi ajaran dan latihan kepada peker ja, 
(b) semasa seminar bagi kumpulan latihan. 
(ii) Melalui ktiviti harian dan tahunan : 
( ) erhimpun n s tiap pagi eb lum menj lan pekerjaan 
(Mernin s s embly) . 
(b) Waktu mesyuarat bagi semu peker j bawahan. 
(c) ngumuman polisi t hun n ol h pihak pent dbir . 
(d) Seminar hli- hli eksekutif . 
( e) ngumum n lisi b h gi n . 
(f) Dan lain-1 inny • 
(iii) M lalui aktiviti umum: 
( ) Melalui slogan dan poster. 
(b) Surat khabar, majalah, gambar dan sebagainya. 
(c) Ide-ide umum dari 'top management•. 
Jadi polisi-polisi tersebut telah ditetapkan dan mesti di-
p tuhi oleh semua peker ja di MECOM. Tiap-tiap pagi, loceng akan berbunyi 
tepat p da 7 . 00 pagi dan diikuti 5 mini t untuk bersenam a tau menyegarkan 
b dan i:;eb lum kerj harian bermula. Akan tetapi hanya golongan lelaki 
ja y g ng bll bah gian dalam senaman pagi tersebut . Selepas itu 
r impun n pagi did di tiap b gin m in-mo c. 'o 










oleh pekerja-pekerja yang lain. Apabila habisnya pembacaan polisi-
polisi tersebut , ketua bahagian akan keluar dan memberi pengumuman yang 
merangkumi aspek-aspek yang luas tetapi biasanya mengenai kemajuan dan 
kernunduran pengeluaran mereka dan jug a nasiha t yang diberikan kepada 
pekerja supaya berusaha kecil dan sebagainya . Jadi kepatuhan kepada 
polisi-polisi tersebut adalah terpulang kepada individu , walaupun begitu , 
apa yang penting ialah mer ka h rus fah m dan mengetahui polisi tersebut 
seperti yang di katakan di dalam risalah m r k 
3. 4 . 0 
"The important thing i th t ch m loy 
understand the obj ctives thoroughly and that 
h pply thi philoso hy in hL d ily work". ( 1) 
Ini term suk: ( 1) G Ji t u g nj ran, 
( 2 ) Sist m syif , 
( 3) Kerj lebih mas (over time ) , 
( 4) Cuti , 
(5) Kemudahan kilang . 
3. 4 . 1 Gaji atau Ganjaran 
Bagi seseorang pekerja baru, ia dibayar sebanyak $6.50 sehari 
sebagai gaji asas . Bagi yang telah bekerj a lebih dari 3 bulan , mendapat 
$6 . 70 sehari . Mereka yang telah bekerja lebih 6 bulan, bermakna mereka 
1 h dL .. ahkan di dalam jawatannya (confirm) , gaji mereka dibayar secara 










Di samping gaJi asas, pekerja menerima bayaran •cola• sebanyak 
$1. £0 sen sehari ($30 bagi pekerja tetap ) . Pekerja juga diberi elaun 
makan 50 sen sehari dan elaun kerja syif sebanyak $1. 00 untuk syif petang 
dan $1. 50 untuk syif malam. Syi£ pagi tidak ada elaun. semua pekerja 
akan menerima bayaran gaji pada tiap-tiap bulan. Pekerja juga dikenakan 
KWSP (Kumpulan ang Simpanan Pekerja) mengikut kadar gaji yang dikenakan 
setiap bulan. 
J du l 3. 1 
nd p t 
s 150 - $200 
$201 - $250 
$251 - $300 
$301 - $350 
Jumlah 
Tabur n Pendap t n rsih Responden 
( per or) d lam scbul 











J adual tersebut rnenunjukkan bahawa keseluruhan pendapat bersih 
responden adalah sebanyak $301 kebawah. Ini jelas rnenunjuk.kan bahawa 
pendapatan bersih ( tidak terrnasuk ' ove r time ' dan elaun) tidak rnencukupi 
untuk perbelanjaan bulanan rcereka. Oleh i t u , untuk rnencukupkan perbelan-










3. 4. 2 Sistem Syif 
Kilang ini mempunyai 3 syif atau sistem giliran iaitu syif pagi 
(7. 00 pagi - 3. 40 petang) , syif i:;etang (3.00 i:;etang - 11. 00 rnalam) dan 
syif malam (11. 00 malam - 7.00 pagi ). Syif ditukar setiap 2 minggu sekali . 
alau bagaimanapun tidak semua bahagian dikenakan bekerja 3 syif , bahagian 
Tuner hanya mernpunyai 1 syif , VR mem unyai 2 syif dan EC mempunyai 3 syif . 
Penggunaan sist m syi ini bergantung k p d permintaan terhadap 
sesuatu komponen itu . Bahagian EC m nggunak~ 3 syif kerana banyak permin-
taan t rh d p k pasitor di pas l . T mbah n pul pengelu an di bahagian 
EC keb y kanny menggun n in y 19 m h l h rg ny • J di jilc sin-mesin 
t rs but tid k di j l nk n 2 jam, pulang n kos mbt:!li n rre"'in-me in ter-
sebut tidalc akan dap t d rel hi. J di un uk rrcnj alank m- in rs but 
selama 24 jam , 3 syif diad k n. H ny p d mas r h t sel m 40 minit itu 
saja mesin-mesin te sebut dihentikan . B gi kompon n-kompon n resislor dan 
' TV Tuner • tidak begitu bany k rmint nnya di p saran , dengan itu tidak 
diken kan 3 syif , teta i jika berlaku permintaan yang banyak terhaoap 
kom onen-kompon n tersebut, •overtime • akan diadakan. 
3 . 4 . 3 Kerja Lebih Masa (Overtilre) 
Kerja lebih masa dilakukan selepas waktu kerja yang ditetapkan 
tamat , akan tetapi ia kadangkala perlu dilakukan paoa hari-hari cuti am. 
Bi sany i;.ekerja-pekerja MECOM akan mengambil •overtime • sekurang-kurang-
y s bany k 2 j m eeh ri di samping itu , •overtime • ini lazimnya juga 
dil kuk c p b l b l lcuny le rlu n rmln y n ny le 










paksa ini biasanya berlaku di bahagian Tuner yang mempunyai sistem kerja 
secara •assembly line • di mana pekerja-pekerja bekerja di dalam line . 
setiap orang di dalam line itu mempunyai tugas tertentu dan tugas mereka 
itu saling berkaitan antara satu sama lain. Jika seorang dari pekerja 
di dalam line itu tidak h dir , ini akan menjejaskan proses pengeluaran 
tersebut . ol h itu pekerja yang tidak da at mengambil •overtime • di-
kehendaki memberi alasan-ala an yang konkrit dan temp tnya akan diganti 
dengan orang 1 in. Bay an untuk •ovcrtim ' adalah ~ . 40 sejam b gi pek rja 
yang b lum ' con irm• dan S3 . 60 s j b gi k rj yang tetap . MaJoriti 
kerj -peke j Ml::COM tid b gitu min t t h d ' ov time ' , ini kerana 
k d gk la m ny b k n •ov tirre • itu 1 nj di b d n d 1 
k rja terp ks mengo b nk kcgl n m s 1 ng y g r k g m ri . 
3 . 4 . 4 Cuti 
Di MECOM s 1 in dari cuti m dan cuti hujung minggu , pek rja 
juga diberi cuti berg ji dan cuti t hun n. Jumlah cuti tahunan diberi 
mengikut t mpoh perkhidmatan sesearang pekerja itu. Biasanya rarnai pekerja 
yang m ngambil cuti tahunan untuk menyambung cuti- cuti perayaan yang 
sedikit , mereka akan mengambil cuti tahunan supaya cuti mereka itu menjadi 
lebih panjang lagi . Dengan ini mereka dapat menghabiskan masa dalam 
j ngkarrasa yang lebih lama. 
T ntang cuti , terdapat keistirrewaan yang diberi oleh majikan 
h d p p k rja yang tidak pernah mengambil cuti yang telah diperuntukkan 
d lah rkhidmat o l 5 t hun , b i h di hnya , ih k lang k n 










Perbelanjaan unb.lk lawatan tersebut dibiayai seluruhnya oleh pihak 
kilang . Akan tetapi pekerja yang diberi peluang itu juga harus mempunyai 
rekod pekerjaan yang cemerlang . nurut responden pengkaji , walaupun 
mereka (khususnya foremen) mempunyai cuti am dan cuti tahunan, akan 
tetapi mereka selalu nghadapi kesukaran untuk meminta cuti tersebut 
mel inkan m reka dapat memberi alasan-alasan yang cukup untuk permintaan 
itu. 
3o4. 5 K 
un uk s mu 
daripada: 
g 
Kil ng h ioonycdi rb g 1 k•mud hank b jik 
j y , di n k mud h -k mud h y g ad te diri 
( ) Rawa an 
akan 
(b) K 1 b 
rub t n d n g gi n yang rcumn. Doktor 
itu s lam 2 jam tiap h i . 
M. K l b ini merupakan badan MECOM yang men-
jalankan aktiviti-aktiviti luar kerja bagi semua pekerja. 
untuk menjadi ahli setiap orang harus membayar sebanyak. 
Sl . 00 untuk setiap bulan. Antara aktiviti-aktiviti yang 
dijalankan oleh kelab ini ialah seperti rnengadak.an per-
tandingan-pertandingan permainan sukan - bola sepak , bulu 
tangkis dan sebagainya. Pertandingan-pertandingan ini 
boleh berlaku perlawanan antara • section• atau bahagian 
tau ' p rtm nt• ~eperti E. C. b rlawan dengan • r onn 1 
nt •. n rny uju n ad · u kl ini 










dengan pekerja yang lain; antara pekerja dengan pihak 
atasan termasuk pengurus Jepun. Adakah hubungan erat ini 
wujud di antara pengurus Jepun dengan pekerja tempatan , 
ia merupakan sesuatu yang sangat diragu-ragukan . Ini kerana 
biasanya tidak semua pengurus J epun akan menghadiri atau 
melibatkan diri di dalam pertandingan itu , tambahan tidak 
juga semua pel<er ja yang dapat melibat diri dalam permainan 
itu, ini lceran mcrek t rl lu sibuk dengan kerja mereka 
t u t dale l y k (dipilih) untuk b rm in . 
(c) Big Sist r Mo~ mcnt. I ditubuhk n ol h ahli-ahli w ita 
yang mempuny i tuju untuk m nin le tic n 1 gi k bajikan dan 
mo al k rj w i le rj -p k j w i ol h 
mengutarakan m s l h- s lah y g dih d pi di samping perkara-
perkar yang berkaitan deng n pekerja n s rti m s lah 
k l uarg , m salah em n l laki dan s bagainya. 
(d) Tempat k diaman. Pihak kilang telah menyewa flat atau rumah-
r umah kedai di sekitar Subang Jaya dan oamansara Utarna untuk 
clisewakan kepada pekerjanya. setiap unit rumah tersebut 
mempunyai 4 bilik dan dihuni oleh 16 orang. Setiap penghuni 
dik.ehendaki membayar sewa rumah pada kadar $20 seorang. 
Bagi merek.a yang tinggal di rumah sewa kilang ini tidak akan 
menghadapi masalah pengangkutan , ini kerana kilang telahpun 
meny diak n bas kilang untuk membawa mereka Ice kilang dan 










(e ) Kilang .MECOM juga mengadakan hadiah-hadiah yang istimewa 
bagi harijadi pekerja , hadiah-hadiah itu termasuk beg-beg, 
alat tulis atau alat kegunaan harian ; 25%•staff price• juga 
diperuntukkan kepada mereka yang ingin membeli barang dari 
kilang . Pada penghujung tahun, kilang MECOM juga rrengada-
kan Malam Tahunan MECOM dan semua pekerja mesti hadir, dan 
mak n malam itu ad lah rcuma , di samping i tu , pihak kilang 
juga m mberi h diah-h di ah t hunan ' T-shirt• dan •calendar ' 
yang heny khusu5 untuk ke ng lu an . 
Kilan;:i COM memang mcmpuny i berb g i-b gai k. mudahan untuk 
k rja-p k rj ny • un , ngkaji nd t b h w kemud h 
kemudahan kil ng ters but tid k rremu sk n r mai kerj • s ram 1 35 orang 
r sponden telah di uruh ol h ngk ji untuk meng muk k n nd p t mereka 
terhaaap kemudahan-k udahan kll g, diaap ti seram i 18 o ang menyatakan 
b hawa m reka rasa uashati d n kemudah -k mud han yang disediakan 
ol h kilang, rrereka jug meny n suasan kilang adalah bersih; rnempunyai 
p raturan yang bersistematik serta ketua mereka bekerjasama dengan mereka . 
eramai 3 orang memberi jawapan rasa tidak mernuaskan , alasan yang diberikan 
i lah kilang itu tidak memberi pin jaman , tidak ada •tea- break ' dan pekerja 
yang mem unyai gaji yang lebih daripada $500 sebulan tidak diberi coupon. 
Manak la responden yang lain , rrereka rremberi jawapan tidak ada apa- apa 
y g me.mu s kan tau biasa saja atau ada juga tidak rnemberi jawapan. Jadi 
ini menunjukkan kemudahan- kemudahan yang dilJeri oleh pihak kilang itu 
tidak gitu mu k h ti peke ja penuhny , ini ~, an k mud h 










3.5 . 0 Pengambilan Pekerja (Recruitment) 
Pada dasarnya , keba.nyakan pekerja-pekerja di kilang MECOM ada-
lah wanita yang berada dalam lingkungan umur 15-22 tahun , mereka ini telah 
mencapai peringkat pelajaran L. C. E. atau S. R. • Didapati kebanyakan dari-
pa<la mereka berasal dari kampung atau luar bandar ; oleh yang demikian mereka 
selalu balik kampung bila cukup bulan , ini kerana mereka telah mendapat 
gaji bul an . 
Boleh dik t le ram i mud - mudi 1 as n seleolah 
lebih s ule dit rim masuk , ini disebable n m jilean mer salean bahaw mercle 
iaitu mud - mud d 1 h l ih mud h dilal h d gan s- s s d prinsi -
prin ip kil ng untuk 
terim masuk lean kcrj 
tl m t 1 r le • Kcb ny k w ni ta yang di-
pcle j lu r n , m l l loki y 
diterim bertugas s b g i ' ch · geh d 1 y g mem uny i l j d 
eringleat S . P •• atau S . P . V •• Ui kil ng dilatih l ih 
dalam lagi supaya k mahiran mer k lebih pr ktileal . 
g 
Bagi pekerja-peleerja baru , sebelum mereka diterima sebagai salah 
seorang peleerja di kilang , mereka harus menduduki suatu u jian tertentu. Ujian 
itu dinamalean sebagai •crippling test• yang berasal dari negara Jepun . se-
kiranya seseorang itu lulus ujian tersebut , rnaka mereka akan terus diterima 
s ag i pekerja MECOM. Sebenarnya •crippling test • ini merupakan suatu 
le untule memllih peleerja , ujian itu adalah untuk rrenentukan kelakuan asas 
l u rib di seseorang pekerja , iaitu untuk rrenentukan sifat-sifat kejujuran 










HUBUNGAN-HUBUNGAN DALAM KERJA 
Dalam bab ini ada beberapa topik yang akan diperkatakan , 
antaranya ialah : 
( 1 ) organisasi kerja. 
( 2 ) Komunikasi Kerja . 
( 3) K n ik n gk d n romosi . 
( 4 ) Sik t h d J.J k rj d nm jik J pun . 
( 5 ) Sik p us J un l h d p j mp Lan . 
( 6 ) Sik p p ngurus tern L n l pek j mp 
( 7) and ng nguru · t m l n L h cl .. i •. m pengurus n 
J pun . 
4o1 . 0 Organisasi Kerja 
organisasi kerja di kilang ini adalah berdasar kepada kelompok 
sekerja . setiap •department • pengeluaran mempunyai beberapa bahagian 
(section) yang terdir i daripada kelompok-kelompok sekerja untuk mengen-
dalikan tugas masing-masing . Contohnya di 'department• E.c. ada 7 section 
i itu ' Leadwire ; Caulking ; Winding ; Sealing ; Finishing; N. T. section dan 
L dwir Cutting" . Di •department• V. R. ada 5 section iaitu ' R. E. section; 
~r p ation dan Auto Assembly ; Conveyor Assembly dan Q.C. Technical Office 
d stor " s n ini m mpuny i k tu kumpulan y g w i 










penting, sekira tidak ada kerjasama, maka perjalanan kerja akan tergendala, 
ini kerana setiap tugas kelompok sekerja rnempunyai hubungan yang rapat 
dengan kelompok sekerja yang lain, i ni seterusnya akan menjejas matlamat 
kilang . oleh itu sebagai seorang ketua , dia harus berkebolehan mengawal 
t umpulannya dan sabar mengajar pekerja-pekerja di bawah kawalannya . Dalam 
kelompok sekerja ini , biasanya komunikas i yang rapat dapat terjalin antara 
k tua dengan pek rja . Di samping kctu harus bersikap adil terhadap semua 
pekerja. K dangkal dia jug h us mendengar ma alah-masalah y g dihadapi 
ol h pekerja , s rt rrcmbc 1 n sihat s m n ~ih y ng k n n dengan 
peleerj an atau tidak . Ketu t rsebu bi sany mem uny i 3 t un peng laman 
di kil ng ini dan p' n ah jug men d k t i r ormance) k rja 
yang b ik . J di k tu dal h nting untuk i t ul d n y ng b ik , 
dari m sa ke s m s mer k meng n ' ily s c ion s mbly • s belum 
dan s l pas mas bele rj un uk ngurus k rj i n mer k • Dalam per-
ternuan ini , k tu yang ingink n s ct·on mend t n b ik akan ~entiasa 
rrenggalak eke j r jin .k rj d n c pai t rg t yang ditentukan . Tambahan 
pula mereka akan rrem incangk n masalah-rnasalah yang wujua dan rnencari 
peny lesaiannya , contohnya jika seorang pekerja rnengambil cuti , maka tempat-
nya akan diganti oleh pekerja yang lain yang mungkin harus membuat •over-
time•. Jadi kesudian pekerja yang membuat •overtime• itu adalah bergantung 
ke d sejauh manakah kerjasama yang wu jua dalam kumpulan itu. 
Dalam organisasi kerja ini , biasanya ada pertandingan untuk 
med pat narna baik bagi •section ' masing-rnasing atau individu yang berkenaan . 
H gi •k.crj Y 9 d l ng nd lik tug n d ng n b ik , r jin , I m uny i 










ponteng kerja dan berdisiplin, maka ganjaran atau hadiah akan dianugerah-
kan kepada mereka sebagai pekerja yang terbaik. Memang kesemua ini ada-
lah juga bergantung kepada sokongan (recommendation) ketuanya kepada 
pengurus . Ganjaran ini akan diberi setiap bulan semasa mengadakan 
' Gene al Assembly ' dan sesiapa yang mendapatkannya memang mempunyai 
peluang y ng lebih baik untuk dinaikkan pangkat. 
Di dalarn kelompok sekerj ini wal u un ad sl t m QCC ( uality 
Control Circle) sist m ini tidak. dijalankan dengan begitu 
lancar , ini dis b bkan k b ny k: pck j id k n mbe i •r spans • yang 
b ik iaitu bia · ny t d k dpt rnem i 
tang m• k • ni di..,t!b kan m •r k 
ini tau mer k masih mud l gi , tid mem uny i p -
( sugg stion) ten-
dcngan sistem 
·mikir Y ng 
dalam tau penge ahuan yang rh d . Dalam s tern i ni , pek rja ak mem-
beri ~nda t yang s baik mungkin untuk rreninggi rnutu k luaran at u mem-
beri caaangan yang paling baik ntang b g iman bol h rnengeluarkan atau 
menjalankan tug s d ngan cepat dan b ik tanpa melibatkan kos yang tinggi 
atau apa-apa pembayaran yang merugik n kilang . Cadangan itu kemudiannya 
akan disampaikan kepada pihak pengurus dan setelah dinilai dari beber apa 
segi dan dianggap berfaedah maka cadangan itu diterirna dan tindakan akan 
diambil . Memang seseorang yang dapat memberi suatu cadangan yang ber-
faedah mang akan mendapat sanjungan yang baik dan akan mendapat ganjaran 
dari ihak majikan dan mereka mempunyai peluang kenaikan pangkat yang 
1 bih tinggi . Ganjaran itu diberi berdasarkan kepada ' Grade ' yang dit ntu-
k iaitu d 1 •gr d ' 1 hingg •gr de ' 9 . M •k y n rrcnd 1 9r d • 1 










•grade ' 7 iaitu sebanyak $10 . Di muka surat 60 (lampiran) adalah satu 
contoh bagaimana cadangan pekerja mengenai kerja dan cadangan itu telah 
diterima oleh pengurus dan telah menggunakan kaedah yang dicadangkan itu. 
4. 2o0 Komunikasi Kerja 
Menurut Ors . Moebij t, <1 > 
"Komunik si b r rti rtukaran ikiran , 
id a , k t rangan dan pendapat" . 
Man nurut D vis ul , 
"Komunik i nyam 1 n 
l n d l r g Li n 1 .., s or ng 
kep da orang lai 11 .( 2 ) 
Jadi i tilah-is il h bul d p t ju nunjukkan su tu 
tugas tertentu au su tu pros s mbu k putu"" n rsam • 
Sist m komunik si d kil ng d l h eratur dan jelas . 
Ol h yang demikian, k rja- kerja , ke tua dan pengurus dapat rremperolehi 
suatu sudut andangan dan pengertian yang umum dan juga bekerjasarna untuk 
rrencapai matlamat-matlamat kilang . Boleh dikatakan melalui komunikasi 
anggota-anggota dalarn organisasi kerja dapat mengembangkan identifikasi 
y g cukup de gan kelompok untuk bekerjas arna pada peringkat yang tinggi . 
Jadi s luruh organisasi kerja dijalankan tanpa sesat dan kacau-bilau . 
Di kilang ini , terdapat dua sistem komunikasi iaitu sistem komunikasi 
y g rcorak liGan dan tertulis . Kedua-dua ini sangat dipentingkan 
d 0 n komu ik 1 di Id n ;J i nl bol h dil h t d n k. 










Pada peringkat pertama ialah antara pengarah dengan pengurus-
pengurus di bawahnya. Di peringkat ini bila pengarah mempunyai apa-apa 
inforrnasi atau apa-apa perundingan , maka mereka akan mengada suatu per-
temuan yang dinamakan ' Management Meeting ' yang diadakan setiap minggu 
pada hari Isnin. Di sini segala informasi yang berkenaan diutarakan dan 
kadangkala perbincangan dan pertukaran pendapat diadakan . Dalam masa ini 
setiap penguru atau eks kutif mempunyai peluang untuk mengutarakan penda-
pa t merek t rh dap sesuatu kepulusan yang hendak ditetapkan, jadi di sini 
berbagai penda at diu kan sup y m nc p 1 s tu k putu .. y g b n 
benar konkrit dan di rsetujui b rs ma . Sis m membuat kc utus an sedemi-
ki tid k d n k b h w i me u kn uu u K'pU u .. n y g dibuat r-
dasarkan ke ada be s tu •con nsus d cision-making •. 
Bil k putusan l 1 \ di ct pk n m k 
boleh mengubahny • 
id k d p - p ru.b an y g 
eringkat k du ad lah ntar pengurus-p ngurus bahagian dengan 
pek rja- kerja mereka ketua) . Di peringkat ini mereka mengada ' Produc-
tion meeting ' ada setiap minggu pada hari selesa. oalam pertemuan ini 
pengurus-pengurus bahagian akan menYarnpai mese j atau keputusan yang telah 
dibuat semasa ' anagernent meeting ' kepada ketua masing-masing . Di peringkat: 
ini pengurus harus memberi suatu informasi dan keterangan yang jelas 
supaya informasi yang disarnpaikan itu t i dak rnenyeleweng dari maksud asal-
ny • K dangkala mereka terpaksa membuat •demonstrasi • supaya ketua rnasing-
m ng ~nar-benar f ah am . Di peringkat i ni jug a informasi bukan mengalir 
d rl t ~ baw , t•t pi 1 jugs roongalir d 1 b w h k at s dim 









- 6 2 -
masing untuk disampaikan kepada pengurus masing-masing . Di sini pengurus 
kadang-kadang akan mengambil perhatian tetapi keputusan rnereka tidak di-
bua t dengan serta merta , ini kerana sebelum membuat sesuatu keputusan 
mereka harus berunding dengan pengurus bahagian lain . Ini menunjukkan 
bahawa dalam s istem pengurusan Jepun sebelum sesuatu keputusan dibuat, 
pihak yang berkenaan ak t menilainya dengan t liti dari berbagai sudut 
su ay dapat menghasilkan satu k putusan yang muktamad . 
e ringk t yang k tiga ialah ant k tua bahagian dengan pekerja-
j baw hanny • K tu n meny m ik n d 1 at s ( ngurus 
mereka) ke da k rj • 
bcri p nj l asan y 19 
yang baru , m r ka bi s 
ba i 
ng k 
Didapa i hubungan k munikasi pad 
u , id h us ... ar untuk mem-
p k jd , khu~usny b gi k rja-p kerj 
nj 1 n y ng 
rlngk t lni 
ini dis babkan ke u m sing-m sing pada s liap h i d 
rul g-ulang k li . 
ling rap t kali , 
s tiap masa me j ga 
perjalanan tugas sehari n pekerj , j di wujud hubungan yang lebih mesra 
d n ketua lebih memahami masalah-mas lah yang dihadapi oleh pekerja . 
eringkat yang keempat ialah antara pengurus dengan pekerja . 
Komunikasi di ringkat ini adalan jarang sekali . Khususnya pengurus 
Jepun mereka mempunyai masalah banasa , didapati kebanyakan mereka adalah 
tidak begitu fasih dalam bahas a Malaysia . Mereka merasa susah untuk 
melaf skan hasrat mereka , manakala di pihak pekerja pula , rrereka tidak 
Je un, jadi kebanyakan mereka mengelak diri dari percampuran 
au crtutur d ngan n<Jurus Jepun. Dalam hu ungan tersebut o ang ngah 










Di samping komunikasi yang bersifat formal , ada juga komunikasi 
tidak formal yang biasanya berlaku di luar tempat kerja seperti di •kantin ' 
atau aktiviti-aktiviti sosial seperti ada pertandingan sukan atau Makan 
Malam 1'ahunan. alau bagaimanapun dalam hubungan komunikasi informal ini, 
hubungan pengurus tern atan dengan pekerja adalah lebih rapat daripada 
hubungan pengurus Je un dengan pekerja , sebab utarna ialah masalah bahasa. 
4. 3. 0 K dan Promos i 
Sis m k n ik ) ngk t d n g ji d MEC M ini jug b rd ::; k n 
kc ada sistem kil ng J ' uni ltu d J kan k pad k jin kehadiran 
mes i b ik ; mem uny l c ib di y g b k d r::;ih ; ngal man 
(jw gk masa 
pres t asl ker j 
J di kilang); sokong n k u gi n; s nioriti; 
d be l g ungjaw b . 
lah adil dan b ik, 
berdasarkan k d 
ti p o ng mempuny 
daya u h individu 
ist rn ini ad -
lu g un uk din ik angk t 
t u kebol h individu . alau-
pun seseorang elah lam bekerj di situ dan tidak menunjuk apa- apa 
kebolehannya, dia akan kekal pada kedudukan yang asal . Biasanya bagi 
mereka yang menduduk taraf seperti •eksekutif • dan pengurus, kenaikan 
pangkat mereka juga tidak dielakkan dari sistem yang berdasarkan kepada 
pre tasi kerja dan senioriti . Bila seseorang itu yang akan dinaik 
pangkat , ia biasanya dihantar ke negara Jepun untuk rnengadakan latihan 
anjutan dan ap bila mereka kembali nanti , rnereka akan dinaikkan pangkat 
dan g ji . Bila seseorang itu telah naik pangkat , maka tanggungjawabnya 
l b tambah d di mernpunyai tanggungj wab untuk meng wal dan meng j r 










Akan tetapi , b rdasarkan kepada sistem kenaikan pangkat ini , 
kadangkala akan mewujud perasaan tidak puashati di kalangan pekerja , ini 
disebabkan kenaikan pangkat dan gaji ini adalan berdasarkan kepada 
sokongan (recommendation) ketua bahagian yang kadangkala dianggap •bias • 
atau pilih kasih oleh pekerja- pekerja yang lain. Bagi rrereka yang rrem-
punyai hubungan yang baik dengan ketua bahagian dianggap mempu..yai 
peluang yang lebih baik untuk naik p ngk t . Ada juga sistem ini tidak 
begitu b ik keran ngurus s ndiri tld k nyakslkan pres tas i ker ja 
p k rja itu d n h nyo ganlung k • cl ~tu b gian . J di k d ngk l 
membawa suatu pemilihan y ng idak ep 
4. 4. 0 Sikap n Jepun 
oaripad 35 r spend n j , L d 31 r pond { 89%) 
daripad 3~ respo d n 1 u lah memberi j w an b h w mer ka mer sa uas-
ha ti dengan peke ja n di kil ng MEC M ini , akan tet pi apabila di tanyakan 
adakah bercadang bek rj m n tap t u tidak Seramai 25 {80%) responaen 
daripada 31 itu telah m beri jawapan tidak tahu ; sementara atau sekira-
nya ada peluang yang lebih baik , mungkin irereka akan tukar kerjanya. Kalau 
reka sUlcakan pekerjaan itu dan berpuas hat i , t en tu r amai yang menjawab 
ingin menetap dengan pekerjaan itu, tetapi dari data- data yang didapati 
me unjukkan bahawa mereka masih ragu-ragu dengan ker j a mereka itu . Tidak 
din ik n 5 kiranya ada peluang yang lebih baik dan tawaran kerja yang 
l •bih ic imewa dari tempat lain , mereka tidak berfikir 2 kali untuk 
m uih mud 1 




sek ng ini , t mbah n ul , mer k mera a 










tidak menetap di kilang , ini adalah disebabkan mereka takut kilang ini 
akan •bankrupt ' pada s atu hari nanti dan merasa lebih baik melibatkan 
dir i dalam oi dang per niagaan. Kebanyakan daripada mereka mengakui bahawa 
kilang i ni memberi berbagai l a tihan dan aJaran yang baik sekali , akan 
t e tapi mereka juga ber setuju bahawa mereka hanya mengambil ke sempatan 
ini untuk menambah pengal aman dan kemahiran saja. Jadi kilang ini cuma 
dianggap seb gai t empa t mendapat l dtihan dan pengalaman asas . 
Memang d juga yang ingin mene ta di kilang ini , kebanyakan 
daripad m r e ka t rdiri dari w nit -w i l y ng t l h rkahwin atau umur 
yang t e l ah m ningk t , b i ioor k j di m n -m mp t d lah s ama , 
tamb h pul , kil g it:u jug dek t d ng umah mer k • 
ir -ki 94 d i p c.l n 
masalah meny su ikan diri l m kil ng i ni . 
kilang adalah ik dan be sih , khususny b gi 
b 
r e k 
r k 
w m k t id k ad 
kata suasana kcrj di 
y ng rnah kerja di 
tempat lain setuju bah w kllang ini ad l h s ang t bersih. Tambahan pula 
di kilang ini terdapat r mai k wan yang bekerjasama antara satu sama lain. 
alau bagairnan pun bila ditanya adakah peraturan di ki l ang i ni ketat dan 
20 res onden (57%) kata tidak ketat , i ni menunjukkan tidak semua orang 
suka kepada peraturan- pera t uran di kilang ini . 
Alasan yang diberi oleh mereka yang menyatakan peraturan di 
ki lang i ni adalah ke t a t i alah mereka mempunyai perasaan terasing iaitu 
mer k t r Ga ahawa mer e ka tidak dapat rrelakukan pekerjaan dengan sesuka 
h tiny , ruo p t uh kc p d a.r han y ng t 1 h dib r ik s i 










oleh itu, mereka harus bekerja sepantas yang boleh setiap masa. Tambahan 
pula, mereka tidak dibenar berbual-bual semasa bekerja kerana pihak maji-
kan takut jika kebenaran berbual-bual diberi, mereka akan melalaikan tugas 
dan •target• untuk sesuatu hari itu tidak akan tercapai; dengan itu juga 
pihak majikan dengan sengaja tidak memasang radio. Taml:>ahan pula, jenis 
pekerjaan ini adalah membosankan dan amat memenatkan badan, ini kerana 
ia memerlukan ketelcunan dan ketelitian yang penuh. Jadi pengkaji dapati 
masih kedapatan pekerja yang berbual semasa be.kerja supaya menghilangkan 
perasaan bosan dml mengantuk. Ada jug yang merasa tidak seronok kerana 
kadangkala mereka merasa l par pada petang hari, den pihak kil ng ju9a 
tidak mengamallc.an ' a-break• bagi mer k • 
Berkenaan dengan cuti pula, pekerj m ra a sang t susah untuk 
mendapatkannya dan cu ti yang diambil i tu tidak l bihi 6 hari dalmn 
jangkamasa yang sama. J< lau hendak melebihi 6 hari, maka pek rja harus 
memberi alas an yang balk, mereka mer as a keb basan aerek terkongkong, 
perasaan ini akan menambah lagi jika melihat kepada •overtime• atau syif 
yang kadangkala 11ereka terpaksa mengambilnya dan mengorbankan hiburan-
hiburan aelepas kerja inereka. Walaupun mereka boleh mendapat wang yang 
lebih tetapi mereka merasa masa lapang untuk mereka hanya terikat dengan 
kerja pada setiap masa. Pada hari Ahad pula, kebanyakan mereka tidak 
berbuat apa-apa, ini kerana mereka terlalu penat bekerja selama 6 hari, 
j di k banyakan mereka tidur saja. oleh yang demikian, ada pekerja-
pek ja yang berkata •reka seperti •Jent.era• dan • lembu•, pihak majikan 
yang cuba mendap t le< untungan yang mak ima dari tenaga mer le , dikit 










sehari. Perasaan tidak puas berlaku bila pekerja merasai pendapatan 
yang diterima tidak seimbang dengan tanggungjawab atau kerja yang di-
tanggung oleh mereka. 
Bagi r e sPQn d e o yang 1Pe.ny atalcan per aturan di kilaT19 MECOM a dalah 
tidak ketat, alasan yang diberi oleh mereka adal ah bahawa mere ka dapat 
inenyes u aikan dl.ri den gan peraturan kilang , men urut merek a melanggar a t au 
menentang per turan lcilang memang h ny memb wa kerugian kepada diri 
sendiri saja. 
Walaupun bagi mereka yang menyata~ n peraturan di kilang ini 
ketat atau tid k ket t, pengk ji d p ti bah wa pekerj a-peker ja tidak 
ponteng kerja. Mer ka tahu perbuatan ini amat memburukkan rekod peri-
badinya d n ini seterusny akan mem ng ruh ken ikan pangk. t dan ken iknn 
gaj inya. Pont e ng ker ja selal u berl ku pada peker ja- peker ja baru te tapi 
bagi pekerja yang lama, mereka tahu atibat buruk jika aereka melakukannya. 
Hengenai pandangan peker ja terhad p maj1Jcan Jepun, me.reka meng-
akui bahawa pengurus Jepun memang sangat rajin bekerja, kadangkala mereka 
menganggap mereka terlalu rajin bekerja sehingga menjadi •workalic• atau 
penagih kerja. Bila ditanya adakah mereka suka kepada jenis sikap kerja 
ini? J<ebanyakan daripada Ereka menyatakan bahawa mereka tidak suka; 
inenurut mereka kalau selalu bekerja saja, maka ia tidak bermakna dalam 
k hidupan. Ada jug a 'line leader• menyatakan sikap kerja Jepun yang ingin 
snembuat kerja lebihan lepaa waktu kerja, lebih snerupakan suatu perlakuan 
' uperfacia.1 1 aaja. Pada mer k s kiranya k.erja mereka sudah 
pad walctu k ja, ib.l udah cukup. Mer: · k r l bih b ik 
ma a di rumah daripeida di kilang y ml nk n. Ad 
l sai 
k 










anggap sikap •work means work • itu terlalu •rigid• kerana mereka sebagai 
mmlusia pasti ada inenghadapi masalah dan memerlukan tolak ansur dari 
pihak atasan. Oleh itu ada pekerja menamakan pengurus Jepun atau orang 
Jepun sebagai 'kayu ' yang tidak ada perasaan bertolak-ansur. Apabila 
sesuatu arahan dikeluarkan, arahan itu mesti diikut tanpa menimbangkan 
perasaan pekerja. 
Ada •line leader • mengakui b haw pengurus Jepun adalah sombong 
dan berkelakuan •superior• iaitu mengangg p pek rja tempatan bodoh dan 
tidak berkebolehan seperti 11ere a. Sikap ini dapat ditunjukkan dalam 
tunjuk ajar dari mer k , cootohny , nguru J pun ak n marah bila j ntera 
dihentikan atau •line r • tid k dapat rnenc pai m tlamat yang dikehendaki 
oleh pengurus Jepun. Oleh itu pek rja-pek rj yang ki n mar h kan merasa 
saldt hati . 
Henurut pekerja-pek rja Helayu pula, pengurus J pun lebih suka 
mengajar pekerja-pekerja atau •line leader • China kerana menurut pengurus 
Jepun itu, orang-orang China atau •line leader • China lebih rajin dan 
mudah memahami apa yang diajarkan kepada mereka . Oleh itu pekerja- pekerja 
Helayu menyatakan pengurus Jepun selalu menaikkan pangkat pekerja China 
atau pekerja India, iaitu •memilih bulu • dalam kenaikan pangkat. 
4.5.0 Sikap Pengurus Jepun Terhadap Pekerja Ternpatan 
Menurut pengurus Jepun di kilang ini, mereka kata ada 3 asas 
yang nting 1 itu kilang, ki luarga dan k wan dan k pentinganny ad lah 













'Kilang• dianggap sebagai asas yang terpenting, ini kerana 
apabila pengeluaran k:ilang merosot maka kilang tidak ada banyak keuntungan, 
ini seterusnya akan menjejaskan perbelanjaan keluarga, dalmn ertikata yang 
lain, apabila kilang tidak dapat mell\beri pekerjaan kepada pekerja &naka 
pekerja tl.dak akan mempunyai gaji untuk menyarakan k luarganya. Jadi 
untuk menjaga perbelanjaan keluarg , mereka harus mengutamakan kilang iaitu 
selalu cuba memperb iki dan meng mbangkan k dudukan kilang supaya kilang 
akan mendapat keuntungan yang banyak ' Kawan• diberi keutamaan yang kedua 
pentingnya, ini ad lah keran • kawan' d lah nting untuk menolong dalam 
urusan pekerjaannya. Bagi mereka k rja bermakna kerja (work means work) 
dan mereka menaruh tumpuan sepenuh terhad p k rja mereka kehidupan peri-
badi harus diasingkan dari ker ja. 
Menurut pendapat pengurus Jepun kilang ini, mereka merasa 
pekerja tempatan tidak IDeJl\punyai semangat kerja yang kuat seperti pekerja 
Jepun, ini k:erana pekerja tempatan lebih mementingkan keluarga dan kepen-
tingan diri sendiri daripada.kilang. Pada mereka, pekerja tempatan tidalc 
begitu 'loyal' kepada kilang, tidak mempunyai •sense of responsibility• 
dan ' nse of contribution' terhadap kerja adalah lemah jika dibandingkan 
dengan pekerja Jepun. Menurut naereka pula, pekerja tempatan hanya men-
capai 6~ •angat k r ja dari pekerj Jepun, pek rj -pek.erj temp tan 
tidak tahu apalcah t ggungj wab dan tuga mer k id mahami 









dan rnutu pengeluaran. Mereka mendapati bahawa pekerja-pekerja yang baru 
adalah sangat takut kepada kekotoran dan kerja syif, terutama sekali orang 
China. Pada penaapat mereka, ini adalah satu sikap yang paling buruk untuk 
belajar dan mencapai kemajuan. 
Bagi mereka, seorang ketua atau •leader • yang berkebolehan, ia 
harus dapat belcerja dengan baik; bertanggungjawab; rajin; mernpunyai pemi-
kiran yang luas (a good judgement); dalarn mernbuat sesuatu harus mempunyai 
rancangan dahulu dan dapat roenangkap informasi dengan cekap dan jelas. 
Menurut mereka, ketu atau •leader • tempat n pada le seluruhannya adalah 
di bawah •average ' at u sederhan s ja. Pad mereka, ia dalah disebabkan 
masyarakat M 1 ysi pad k s luruhanny tid k mempunyai peng tahuan teknikal 
yang tinggi. Akan tet pi mer k kata pekerja-pekerja ternpatan adalah nrudah 
dilatih, rnernang ini tidak dinafikan k rana kebanyakan pekerja-pekerja itu 
terdiri daripada pemuda-pemudi lepasan sekolah, mereka mernang mud ah di-
latih mengikut peraturan-peraturan dan prinsip-prinsip kilang. 
Tentang kebolehan pekerja tempatan, mereka mengakui bahawa 
mereka lebih suka mengajar orang China, ini disebabkan pekerja-pekerja 
China lebih rajin dan cepat memaharni tunjuk ajar yang diberikan. Orang 
Melayu adalah lambat mernahand dan kurang minat untuk belajar iaitu mereka 
jarang bertanya perkara-perkara yang tidak dd.fahami oleh mereka. Mereka 
k ta pekerja China tidak segan untuk bertanya dan pada mereka sikap ini 
ad lah baik kerana ini membolehkan seseorang betul-betul faham akan 










Walau bagairnanapun , pengurus Jepun kilang ini mengakui bahawa 
pekerja-pekerja kilang ini lebih mementingkan gaji dan ' increment' dan 
pada keseluruhannya mereka tidak memberikan perhatian yang serius terhadap 
pekerjaan dan tidak begitu berminat untuk bekerja dalam jangka masa yang 
panjang. 
4 . 6 . 0 Sikap Pengurus tiempatan Terhadap Pekerja Tempatan 
Menurut pendapat-pendapat golongan eksekutif dan pengurus 
tempatan di kilang MECOM yang pornah mend pat 1 tihan di negara Jepun, 
mereka telah memberi beberapa pandangan mereka tentang ciri-ciri yang 
dianggap sebag i pek rj yang baik. Di peringk t pekerja b wah n, mereka 
harus mempunyai ciri-ciri seperti berikut; iaitu semangat bekerjasarna; 
bertanggungjawab; rajin; harus mempuny i k inginan mempelajari sesuatu; 
berdedik si terhad p ker j ; sanggup menghadapi cabaran dan juga aktif 
dalam sukan. Di peringkat ketua pula, di samping ciri-ciri tersebut tadi, 
mereka juga harus mempunyai ciri kepimpinan iai tu kebolehan mengawal 
pekerja-pekerja di bawah kawalan mereka dan juga dapat memahami polisi-polisi 
ki ang. Di J adual 4 . 1 adalah data mengenai pandangan pengurus tempatan ter-
had p.r;e i kerj (performance ) pekerja di dalam beberapa aspek. 
Dari Jadual 4.1, kita dapati bahawa pekerja-pekerja pada 
keseluruhannya adalah tekun kerja serta mereka patuh kepada arahan yang 
diberikan oleh ketua mereka, akan tetapi di satu pihak yang lain mereka 
tidak mempunyai semangat kerja yang bersifat dedikasi khususnya jika 
dibandin9k411 dengan ker j Jepun (menurut pendapat pengurus t mp tan) 










Jadual 4.1 : Pandangan Pengurus Tempatan Terhadap 
Prestasi Kerj'a Pekerja. 
Perlaksanaan {performance) Pendapat 15 orang Pengurus 
Pekerja Sikap Positif Sikap Negatif 
Progresif pekerja 11 
"" 
73 (%) 4 .. 27 (%) 
Tekun usaha 12 • 80 3 st 20 
Kerajinan 6 • 40 9 "' 60 
Bertanggungjawab 10 • 67 5 .. 33 
Dedikasi Terhadap Kerja 2 • 13 13 • 87 
Keinginan untuk belajar (Keb.la) 5 • 33 10 67 
Sanggup mengh d pi c bar n 5 • 33 10 • 67 
Kebolehan kepimpinan (Ketua) 8 • 53 7 
-
47 
Hormat kepada perintah 13 • 87 2 • 13 
Sikap responsif pekerja 
(memberi cadangan) 1 • 7 14 • 93 





jug a mereka tidak mempunyai suatu seman~at ingin membelajar ker ja baru 
atmJ takut kepada kerja yang lebih, dengan demikian mereka selalunya 
tidak 1Aempunyai sikap yang responsif terhadap kerja-kerja yang dilakukan 
oleh mereka. Ini adalah disebabkan oleh mereka tidak mellpunyai minat 
untuk menganggap kerja mereka itu sebagai •career• dan mereka hanya men-
cari nafk.ah aja (they jus t earn a living). Tambahan pula, sekirany 
11ereka tidak uk k pada leer ja mer ka, bil -bil l'llas mer ka bol h ber-










terhadap kerja dan sikap menukar kerja sesuka hati, telah memberi kesan 
kepada kecekapan; kepantasan serta mutu sesuatu kerja. Setiap bulan ada 
pekerja-pekerja baru yang masuk dan mereka ini akan mempelajari tugas 
yang baru, dalam hal yang demikian, mereka tidak tahu apa yang harus di-
buat dahulu dan apa yang tidak harus dibuat. Ini mengakibatkan kelarn-
kabut dalam kerj a . 
Menurut mereka pula, biasanya•line leader• mempunyai sifat 
semangat tanggungjawab, kebolehan dan keinginan belajar perkara baru yang 
lebih tinggi dari pekerj -pekerj pengeluaran tau pekerja bawahan. Ini 
tidak dinafikan bahawa • lin l ad r• mpuny i pengalaman dan kesedaran 
yang lebih, merek sedar bah w lh?lalui pr s t s i kerja (performance) 
inilah yang mereka mempunyai peluang untuk menunjukkan k bol han mereka 
dan ak51 dapat peluang yang lebih baik untuk dinaik pangkat. 
Kalau dibandingkan dengan pekerj Jepun, didapati pada keselu-
ruhannya atau biasanya pekerja-pekerja tempatan adalah malas, mereka tidak 
mempunyai sikap ingin bekerja yang kuat, khususnya pekerja-pekerja yang baru. 
4. 7 .o Pandangan Pengurus Tempatan Terhadap Sistem Pengurusan Jepun 
Pandangan pengurus tempatan terhadap sistem pengurusan Jepun 
boleh dilihat dari beberapa segi. Yang pertama ialah 'Job Rotation'. 
Menurut mereka, ia adalah sesuatu usaha yang baik dan •effective• untuk 
melatih se orang pekerja untuk memahami keseluruhan organisasi kerja di 
kilang. Adalah tidak berkeaan jika hanya bercakap saja tanpa praktik l. 
'Job Rot ation' ini rm.elcn nempatkan k rj di u tu b gi n t mp t 










beberapa bulan saja. Selepas itu dia akan ditempatkan di bahagian l~in 
dan proses itu akan terus berlaku pada kemudiannya. Di samping itu, 
'Job Rotation• juga mempunyai matlamat untuk mengurang Jcuasa otonomi 
seseorang pegawai di sesuatu bahagian yang tertentu, contohnya seseorang 
dari bahagian pentadbiran boleh ditempatkan di bahagian pengeluaran. Ini 
bermakna 'Job Rotation' bukan berlaku di dalam lingkungan •department• 
saja, tetapi juga 'inter-department•. Dalam hal ini juga, seseorang 
pekerja kilang akan tahu ia sesuai untuk ap jenis kerja atau dalam 
bahagian mana yang ia mempunyai kebolehan yang lebih baik. 
Aspek kedua i lah membu t k putusan (coll ctive decision-making), 
spek ini telah pun dinyatakan d l m bahagian komunik si (4.2.0)(J) di 
mana sesuatu keputusan ad 1 h berdasarkan kepad pers tujuan bersama, akan 
tetapi snenurut pendapat pengurus t mpatan, pada h kikatnya mereka tidak 
mempunyai kuasa untuk menolak sesuatu keputusan seldranya ke putusan itu 
terlebih dahulu ditetapkan oleh pengarab Jepun. Perjemputan pengurus-
pengurus atau eksekutif tempatan kemeja perundingan hanya lebih merupakan 
•formality sake' saja. Mereka tidak menafikan sistern ini mempunyai 
kebaikan, iaitu berbagai pendapat boleh dikemukakan dan suatu keputusa'l 
yang lebih berkesan dan •effective• boleh dibuat hasil daripada perse-
tujuan bersama. Di samping itu •collective suggestion• juga ada di 
kalangan pekerja bawahan. Sistem ini adalah baik, menurut mereka lagi, 
ia membolehkan pekerja mengembang pemikiran secara mendalam dan kritilcal, 
sekirany berunding antara satu sama lain. Walau bagaimanapun, didapati 
pelc.erja-pekerja b wahan kh s nya pekerja pengeluaran, merek jarang rn rnberi 
d p t r k: nt g b gaim h ndak. mem rb ild rnutu k jDny 
( 3) 










keluarannya serta menyelesaikan masalah kerja. 
Aspek ketiga iaitu berkenaan dengan sistem pengurusan Jepun 
yal'XJ tidak mementingkan status atau taraf jawatan yang dipegang oleh 
seseorang. Menurut mereka, sistem sedemilcian harus digalakkan. Dengan 
sistern seperti ini perhubungan antara pengurus dan pekerja adalah lebih 
erat dan baik. Sebagai seorang pengurus yang berjaya, tidak seharusnya 
mernpunyai sikap yang sombol'XJ dan menggangap diri berstatus tinggi, tetapi 
sebaliknya harus bergaul rapat dengan pekerja dan memahami masalah mereka. 
Hanya wujudnya hubungan yang r pat dan semang t k r jasam yang terpupulc 
itu dapat raenghasilkan suatu ker ja yang llcln dan baik. Kebanyakan mereka 
tidak menafikan bah w di klleng ini t lea.nan le rj d lah kuat dan ia 
bersif t •demanding•. Akan tetapi raerelc jug mengakui bahaw di d lam 
kilang ini mereka merasa berp du d n melihat su sana semangat kerjasaina 
yang baik dari pekerja b wahannya. 
Menurut beberap orang ekselcutif (4 orang) di kilm&g ini 
menyatak.an bahawa orarxJ Jepun masih tidak menyampai kemahiran teknoloji 
kepada mereka secara 100%. Ini kerana jurutera-jurutera dan pengurus-pengurus 
Jep • .m yang ada di kilang MECOM ini bukan sangat mahir. Mereka datang ke 
Malaysia sambil znengajar pekerja Malaysia, ereka juga belajar. Kadang-
ltala juga, orang Jepun itu tidak menjawabkan persoalan-persoalan bila di-
tanyakan mengenai kerja khasnya tental'XJ selok belok pellbentukan sesuatu 
alat jentera yang komplek.s. 
Didapati b hawa aereka yang mencapai kedudukan atau jaw tan 










untuk rneninggalkan kilang ini. Mereka merasa puashati dengan kedudukan 
mereka walaupun gaji mereka adalah lebih rendah berbanding dengan pengurus-
pengurus yang lain di kilang-kilang lain. Pada pendapat rnereka, sistern 
pengurusan Jepun yang tidak mementingkan kejayaan akadernik tetapi menitik-
beratkan kebolehan dan kerajinan individu, oleh itu mereka sangat meng-
hargai lcedudukan yang mereka ada sekarang. Ini adalah kerana walaupun 
mereka tidak mempunyai kelulusan dari universiti iaitu kelulusan Ijazah 
Sarjana HUda, tetapi mereka masih boleh memegang jawatan yang tinggi 
iaitu sebagai pengurus atau ek.sekutif, dan k dudukan merek itu bukan 
sesuatu yang mudah didapati, ia dicapai melalui daya usaha yang k.uat dan 
rajin serta memakan jangkamasa perkhidm tan y ng p njang. Pada mereka, 











Dallm Bab II, pengkaJi telah membincangkan tentang konflik 
kebudayaan dan perubahan kebudayaan yang wujud akibat pertembungan budaya. 
sehubungan dengan Bab II itu, dalam bab ini pengkaji akan mernbuat satu 
rumusan bahawa konflilc kebudayaan juga wujud di kilang MECOM ini akibat 
perternbungan budaya rnasyarakat ternpatan yang kuat dipengaruhi oleh nilai-
nilai •pekerj barat• dengan lcebuday an J pun. Konflik: kebudayaan ini 
wujud disebabkan oleh faktor • xternal• iaitu merujuk kep d pros s difusi 
dan proses akulturasi yang telah b rlaku. Dalarn proses ini perubahan 
Jcebudayaan yang wujud dalmn masyar k t temp tan adalah sesu tu perubahan 
yang berlaku tidak secara licin yang mengakib tkan keadaan •maladjustment• 
dan •inconsistency•. Jadi konflik kebuday an berl ku kerana masyarakat 
tempatan masih belurn dapat menyesuaikan diri dengan nilai-nilai yang baru 
masuk ke dalam kehidupan mereka. 
Telah pun dikatakan dalam Bab II bahawa sistem kenaikan pangkat 
adalah berdasarken kepada senioriti (kekananan) dan kebolehan. Sistem 
ini pada tiorinya dianggap adil dan baik bagi setiap orang. Akan tetapi 
system ini kadangkala mewujudlcan pergeseran iaitu, seseorang yang hendak 
nailc pangkat juga harus berdasarkan kepada rekomandasi atau sokongan 
kctuanya. Sekira pekerja tidak rnernpunyai hubungan yang baik atau mempunyai 
m lah peribadi dengan ketuanya, maka pekerja tidak akan mempunyai peluang 
untulc din ilc pangk t w 1 pun mer k ben r-benar mempuny i Ice bol h n. 










mempunyai masalah peribadi dengan ketua masing-masing, akan tetapi 
merelc.a sedar bahawa nempunyai masalah peribadi dengan ketua masing-
masing adalah tidak menguntungkan; jadi kata mereka cuba aiengelakkan 
masalah yang boleh wujud yang nembawa kerugian pada diri sendiri. 
Ada juga pekerja yang cekap dan mempunyai prestasi kerja 
yang baik: dalam jangk:arnasa perkhidmatan yang perxiek di kilang ini, mak.a 
dia juga tida)c mempunyai peluang untuk dinaik pangkat. Ini kerana dia 
tidak bekerja lam di kilang ini yang merupakan kriteria yang penting 
untuk kenaikkan pangkat. Kcadaan ini j e las berlaku di kilang ini, di-
dapati ada pekerja-pek:erja yang snenyuarakan ras tidak puas hatinya 
terh dap sistem k n ikk n pangk t kil ng ini. I ni kerana ada di antara 
merelca yang sudah 6-8 tahun bek rj di kilang ini, tetapi pangk tnya 
masih sama seperti kead an yang mula-mul bek r j di kilang ini iaitu 
keduduka.nnya masih pada k dudukan ' Production Staff 4 ' yang mempunyai 
kedudukan yang paling rendah di kilang ini. Ada jug beberap orang 
•supervisor• yang menyatakan bahawa sistem kenaikan pangkat kilang ini 
amat lambat. Hereka lebih suka kepada sistem barat di rnana promosi ada-
lah lebih cepat dan pengurus akan lebih mengenali mereka yang benar- benar 
menunjukkan kebolehan. 
Tambahan pula, pekerja-pekerja di kilang ini terdiri dari 
berbagai kaum. Maka bila seseorang dinaikkan pangkat, ketua dianggap 
•bias • atau pilih kasi h atau kadangkala isu perkauman juga terlibat. 
Contohnya bila did pati pekerja China dinaik pangkat, maka lcetuanya Yal'XJ 
juga merupakan eorang China akan dituduh •pilih kaum• s ndiri dan melaku-










kalangan pekerja Melayu ini boleh dilihat dalam Bab 4.4.0( 1) lllf!ngenai 
pengurus-pengurus Jepun lebih suka menaikkan pangkat orang China dan 
orang India. 
Harus diperhatikan konf lik atau pergeseran ini wujud pada 
halcikatnya pekerja-pekerja tempatan masih belurn dapat menerima sistem 
kenaikan pangkat yang berdasarkan kepada kriteria kekananan dan kebolehan. 
Rasa tidak senang hati wujud bila didapati pekerja yang lain mempunyai 
kriteria tersebut. 
Mengenai kelompok sekerja dan jug •Quality Control Circle' 
(2) (QCC) yang tel h disebutkan d lam Bab II (2.5.4) , didepati aistem ini 
tidak begitu berjay khususnya dengan melih t QCC yang mempunyai tujuan 
untuk menyelesaikan masalah-• salah yang wujud d lam kerja dan pada ma a 
yang sama memupuk suatu seraangat penglibatan diri dalem urusan ker j 
(to foster greater JDOtivation amoag workers through job involvement). 
Akan tetapi sistem ini mewujud penentangan secara psikologi iaitu pekerja-
pekerja kadang~kadang merasa sistem ini menambahkan tanggungjawab mereka 
kerana mereka merasa sistem ini adalah tanggungjawab penguru& dan ketuanya. 
Perasaan penentangan ini dapat ditunjukkan dengan tidak memberi rangsangan 
(response) terhadap sistem ini iaitu mereka tidak mempunyai minat untuk 
melllberi cadangan atau pemikiran sendiri untuk menyelesaikan ma&alah yang 
ti.W>ul dalam kerja mereJca. Menurut mereka, mereka lebih suka membuat 
kerja dengan apa yang diberikan atau diperintahkan. Sikap seperti ini 
mellllll'l9 bertentangan dengan sistein Jepun yang memerlukan setiap pekerja 
d pat ker ja tanpa diberi apa-ap arahan. 
(l)Sil l i h t nruk :urat 68. 










Berkenaan dengan komunikasi, k:ilang ini mengamalkan kollnlnikasi 
terbuka seperti yang terdapat di negara Jepun. Dalam Bab II dan IV(J) 
penglcaji telahpun mengemukakan komunikasi ib.1 wuju<1 dalam dua hala iaib.1 
secara nendatar dan secara anenegak. Walaupun di dalam kilang ini ber-
bagai usaha digunakan untuk mengadakan hubungan yang rapat bagi setiap 
pihak iaitu supaya mewujudkan suatu sernangat bekerjasasua atau se111angat 
kelompok yang kuat. Usaha ini dijalanlcan samada secara formal atau tidak 
(4) formal seperti yang tel ah dibincangkan dalam Bab III yang berkai t an 
dengan lcemudahan kilang serta polisi-polisinya. Didapati ramai daripada 
pengurus Jepun kurang mernpunyai hubungan yang erat dengan pekerja khasnya 
•operator pengeluaran • ; ini dis bablcan oleh mas lah bahas iaitu Operator 
pengeluaran tidak tahu bahasa J pun dan mer ka juga tidak begitu pandai 
dalam bahasa Inggeris. Ini lcerana le bany kan dari merek hany Rncapai 
ke peringkat pendidilcan SRP. Bagi orang Jepun pula, mereka tidak tahu 
Bahasa Malaysia dan tidak pandai dalam Bahasa Inggeris. Jadi adalah 
menjadi suatu keraguan tentang wujudny hubungan yang rapat antara majikan 
lchasnya majikan Jepun dengan pek.erja Malaysia pada keseluruhannya tidak 
dinafikan pula hubungan yang erat memang wujud di antara pekerja dengan 
pengurus tempatan melalui kefasihan pertuturan Bahasa Malaysia di antara 
kedua-dua pihak. J adi sekirany a tidak ada saluran komunikasi yang bailc, 
malca wujud persepsi yang berlainan atau perselisihan f aham di antara dua 
pihak. terhadap sesuatu tingkahlaku. Contohnya hasrat majikan Jepun meng-
galaklcan peke rja bekerja •overtime • dan harus menjaga mutu kerjanya supaya 
mendapat keunb.lngan ya ng banyak; hasrat ini disalah f ahamkan oleh pihak 
())Sil lih t JTUka 
<
4>s 11a lihat rauk 
urat 31 dan 59. 










pek.erja tempatan sebagai satu tindakan yang menindaskan tenaga mereka. 
oleh itu pengkaji rnendapati pekerja-pekerja selalu menyuarakan rasa 'jemu• 
untuk bekerja di sini, jemu untuk mendengar perkataan •target• kilang. 
oalam ldlang ini, pengurus-pengurus Jepun mempunyai jangkaan 
(expectation) yang tinggi terhadap pekerja-pekerja tempatan, mereka men-
jangkakan pekerja tempatan harus secekap dan sekebolehan seperti pekerja-
pekerja Jepun. Akan tetapi bagi pihak pek.erja tempatan, mereka rnasih 
belum sesuai dengan sistem pengurusan Jepun ini. Jadi Erelca tidak 
memenuhi jangkaan-jangk: an tersebut; d lBlll ~ ad an ini perg seran tidak 
dapat dielakkan untuk berlaku s bagaiman m jikan Jepun menyatakan pekerja-
pekerja tempatan kur ng d dilcasi dan s ti terh dap kilang serta tidak 
menganggap diri sebagai ahli lceluarga di dalam kil ng ini. Herek menuduh 
ramai pekerja menggunakan perusahaanny s bagai batu lone tan untuk En-
dapatkan pengalaman dan kemahiran, k:emudian mereka akan meni.nggalkan 
perusahaan itu untulc mendapat pekerjaan yang lebih balk. Bagi pihak 
pelcerja pula, merelca menyatakan seiuangat kerja Jepun adalah tidak baik 
khususnya sikap kerja yang bercorak •work means work• itu adalah terlal.u 
rigid dan tidak bertolak ansur dan lain-lain perasaan yang tidak senang 
oleh pekerja tempatan ini telahpun pengkaji mernbincangkan dalam Bab 4.4.0. (S) 
Pergeseran ini berlaku boleh disebabkan mesyaralcat Malaysia pada asasnya 
•mpunyai sikap tolak ansur yang baik, tambahm nilai-nilai barat yang 
Mmentinglcan diri sendiri masih kekal dengan kuatnya di kalangan pekerja 
i itu lebih mementingkan 111atawan9 atau kepentingan diri sendiri daripada 
lceuntW'lgan lcilang dan awtu pengeluaran. Budaya 111asyw:-akat Malaysia ae-










demikian mema.ng berbeza dengan kebudayaan Jepun yang lebih mementingkan 
kilang dan kerja. Jadi mereka harus mengasingk:an kerja dengan kehidupan 
peribadi. Dalam keadaan ini, bila dua budaya ini bertemu sebagaimana 
yang berlaku di dalam kilang ini, malca percanggahan kebudayaan tidalc dapat 
dielakkan. 
Adalah diperhatikan tentang kebolehan dan kecekapan pekerja 
tempatan yang dikata tidak setanding dengan pekerja Jepun. Pekerja-
pekerja di kilang ini kebanyakan h nya inencapai taraf pendidikan SRP dan 
SPM saja , ini berb za dengan pekerja Jepun yang bi sanya mooncapai pendi-
dilc.an ke taraf universiti. Dalam hal ini kadar pembel jaran adalah lebih 
lamb t di kalangan yang mend pat pendidik n y ng lebih r ndah. 
sehubungan d ngan ist m J pun yang meng lakkan a barang dis-
krilllinasi terhadap pekerj d 1 aspek sosial , status , kebolehan den 
kelayakan (performance). Kead an ini ditunjukkan dengan jelasnya di 
kilang 1ni di mana kedu -du golongan pekerja dan majikan menggunakan 
kantin dan teJnpat Wltuk meletak kereta yang sama dan semua yang meinakai 
pakaian seragam. Akan tetapi pada dasarnya didapati orang Jepun iaitu 
11 orang JepWl di kilang ini yang memegang jawatan yang tertinggi; ini 
menunjukkan perbezaan kategori atau kelas masih wujud. Mereka bekerja 
di atas kategori yancJ tertinggi dan masyarakat tempatan terletak di bawah 
kategori yang rendah atau di bawah mereka. 
Berdaaarkan kepada Bab 2 ( t!.5 .4) CG) iaitu membuat keputusan 
cara per tujuan r i dan penglib tan peki r j rta inform si yang 










mengalir dari bawah ke atas (bottom-up colllllunication), tidak dinafikan 
bahawa sistem ini dipraktikkan di dalam kilang ini. Akan tetapi didapati 
bahawa sistem ini tidak dipraktik dengan berjaya khususnya di peringkat 
pengurus sebagaimana yang telah dibincangkan dalam Bab IV (4.7.0)< 7> 
tentang pandangan pengurus terhadap sistem pengurusan Jepun, didapati 
kebanyakan keputusan itu dibuat bukan berdasarkan kepada membuat keputusan 
secara persetujuan ramai tetapi adalah berdasarkan k.epada keputusan yang 
telah ditentukan oleh pengarab Jepun, kemasukan pengurus tempatan kemeja 
perundingan hanya bersifat •formality s ake• s ja. Di peringkat pekerj a 
pula, didapati response untuk memberi cadangan dan keputusan adalah 
renaah. T811lbahan c adang n-cadangan y ng diberi itu tidak seharusnya 
membawa kos yang tinggi atau kerugian bagi pihak kilang. Dal m k ad an 
ini pekerja bias anya mer asakan pi hak m jilcan tid&k mernpedulikan ma alah-
masalah yang dihadapi oleh merek contohnya pekerja-pekerja mempunyai 
cadangan bahawa pihak majikan harus menyedi kan •te -break• dan radio 
untuk ~ngatasi kebosanan lcerja dan kel paran. Akan tetapi, bagi pihalc 
kilang persediaan ini akan membawa perbelanjaan, jadi cadangan pekerja 
tidak diterima. 
Tindakan peker ja yang suka menggunakan perusahaannya sebagai 
batu loncatan untuk inendapat pengalarnan dan kemahiran adalah didorong oleh 
naluri ingin hidup dengan lebih baik dan lebih selesa. Tambahan p.ila 
pertukaran leer ja bukan dianggap sebagai perbuatan yang mesnalukan seperti 
ki bud yaan Jepun. Kese tiaan, dedikasi den ke sungguhan hanya lahir apa-
bila ada ilslba.l.an yang wajar, edangkan imbalan itu mas ih belum di nikmati 
( 7) 









para pekerja. Mereka masih menerima gaji yang rendah dan bonus hanya 
sebulan, kadangkala tidak tetap jug a seperti mana yang telah dibincang-
kan dalam Bab III (3.4.1)( 8 ) di mana gaji asas mereka tidak cukup per-
belanjaan bulanan mereka, mereka terpaksa mengambil kerja lebih masa. 
Tarnbahan pula kemudahan bekerja yang begitu terbatas dengan gaji yang 
relatif rendah tidak rnemadai untuk menampung keperluan harian mereka, 
apa lagi mereka ini tinggal di bandar besar dan juga perlu lcirim wang 
balik (lebih kurang sebanyak S20 - $40 sekali) kepada keluarga mereka 
di kBnpung. Terdapat pula peraturan-p r turan yang melarang pekerja 
melahirkan keresahan mereka terhadap keadaan ker j a dalam bentuk yang 
lebih nyata, ini dis babkan kilang ini tidak ada k s tuan sekerja , jadi 
rundingan secara kolektif antara majikan dan p kerj sukar diadakan. 
Perindustrian di bandar-bandar seperti Ku l Lumpur ini telah 
menarik ramai pekerja dari luar bandar b kcrja di bandar. Penghijrahan 
penduduk ini biasanya terdiri dari pemuda pemudi, jadi adakah kehidupan 
mereka ini terjarnin sekiranya mereka menjadi pekerja bagi sesebuah peru-
sahaan7 Jawapannya adalah tidak seperti mana yang dapat ditunjukkan di 
dalam kilang ini, di samping kilang menyediakan kemudahan-kemudahan yang 
berbentuk 'subsistence' seperti mana yang telah dijelaskan dalam Bab III 
( 3.4.5) ( 9 >, pekerja tidak menikmati sebarang kemudahan dan faedah seperti 
elaun rumah atau elaun bagi tambang pengangkutan atau juga elaun bagi 
mereka yang telah berkahwin. 
(8) Sila lih t muka urat 48. 
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Sebagai kesimpulannya, pengkaji dapat membuat rumusan bahawa 
konflik kebudayaan berlaku adalah disebabkan pekerja-pekerja di Malaysia 
masih belum raenerima unsur-unsur etika kerja Jepun atau belum rnengadakan 
suatu penyesuaian dengan unsur moden ini. Unsur-unsur dan nilai-nilai 
barat yang diperkenalkan sejak kedatangan Inggeris kuat bertapak dalam 
pemiki.ran pekerja Malaysia secara amnya dan di kilang ini secara khasnya. 
Nilai-nilai barat yang dijunjung tinggi, sifat-sif t yang analas dan 
keindividuan dan sebag iny ( 10) yang t.elah dijelaskan delam Bab II yang 
roemang bertentangan dengan nil i-nilai J pun. Jadi sekir kit hendak 
iaengubah silcap dan semangat kerja dari lama (bersi£at bar t) kepada etika 
kerja Jepun, perk r a yang penting diambil p rhatian i l h ~s dan pendi-
dikan. Hany mas yang cukup panjang d n pendidilcan yang raenekan kep da 
keb ikan teknologi dan nilai-nilai tik kerja J pun yang diangg p baik 
dapat mengubah sikap dan pandangan pekerj di MECOM secara lchususnya dan 
masyarakat Malaysia secara an11ya. Proses ini h ru dijalanlcan secara 
perlahan-lahan dan dalaaa proses ini perubahan den konflik k.ebudayaan 
adalah sesuatu yang tidak dapat dielakkan daripada berlakunya. 
sehubungan dengan Dasar Parxiang Ke Timur yang dilancarkan o.L.eh 
oatuk seri Dr. Mahathir Mohamed, negara Jep.m tel ah dijaaikan sebagai 
'model' pellbangunan bagi negara kita dan kita seharusnya mengikut Ereka 
dan meninggalkan yang kolot. Akan tetapi pada pandangan pengkaji, kita 
tidak aeharusnya menerima kesemua etika kerja Jepun. Kita harus sedar 
bah wa negara M lays ia clan negara Jepun merupakan dua negara yang berbeza 









dan negara Malaysia mempunyai berbagai kaum manakala negara Jep.m hanya 
terdiri daripada satu lcaum saja. Jadi kita harus hanya memilih apa yang 
dianggap sesuai dengan masyarakat kita dan pelldlihan itu harus dibuat 
secara berhati-hati. 
Di kilang ini, pada keseluruhannya wujud dua pandangan yang 
berbeza mengenai etika kerja Je~. Oielapati golongan yang terdiri 
daripada pen gurus, ketua a tau •line leader• khususnya bagi mereka yang 
pernah lawat ke negara Jepun, mereka memberi sambutan yang positif ter-
h dap etik kerja Jepun dan golongan yang kedu i itu mer lea terdiri dari-
pada operator pengeluaran dan 'Chargehand', 11ereka tidak memberi sambutan 
yang b ik terh d p tik k rja J pun s b g imana yang t lah di j las lcan 
dalam bab-bab yang l lu. 
Akan tetapi, pada halcikatny pek rja-pekerja di Malays ia 
111€11\punyai pandangan bahawa mereka kerja bukan untuk membangunkan kilang 
atau negara tetapi untuk kepentingan diri sendiri iaitu untulc mendapat 
keperluan asas. Ini berbeza dengan negara Jepun di mana pekerja kerja 
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